Descripción y análisis de la existencia de un posible vínculo entre licencias médicas y satisfacción laboral en el departamento de administración y finanzas (DAF) perteneciente a la Ilustre Municipalidad de Maipú by Riquelme Estragues, Constanza Francisca
 1 
 
 
UNIVERSIDAD NACIONAL ANDRÉS BELLO 
Facultad de Humanidades y Ciencias Sociales 
Escuela de Trabajo Social 
 
DESCRIPCIÓN Y ANÁLISIS DE LA EXISTENCIA DE UN POSIBLE VINCULO 
ENTRE LICENCIAS MÉDICAS Y SATISFACCIÓN LABORAL EN EL 
DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACIÓN Y FINANZAS  (DAF) 
PERTENECIENTE A LA ILUSTRE MUNICIPALIDAD DE MAIPÚ. 
 
 
Tesis de Pregrado para optar al título de Trabajo Social 
 
Autor: 
CONSTANZA FRANCISCA RIQUELME ESTRAGUES 
Profesora Guía: 
MARCELA FLOTTS DE LOS HOYOS 
Santiago de Chile, 2016. 
 2 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
“…El verdadero progreso social no consiste en aumentar las necesidades, sino 
reducirlas voluntariamente; pero para eso hace falta ser humildes”  
Mahatma Gandhi 
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RESUMEN DEL ESTUDIO 
 
El siguiente estudio tiene como objetivo describir y analizar  la existencia de un 
vínculo entre licencias médicas y satisfacción laboral en el Departamento de 
Administración y Finanzas (DAF) perteneciente a la Ilustre Municipalidad de 
Maipú. 
 
Para lograr la información necesaria a través de esta investigación, se aplicó una 
encuesta a un grupo de trabajadores, dándoles la opción de contestar con la 
alternativa de su preferencia y que se acerque a su realidad dentro del ámbito del 
trabajo. Y por otro lado se realizaron entrevistas a trabajadores de la 
municipalidad relacionados con la temática de bienestar social, recursos 
humanos y gestión de personas. 
 
Se desarrolló un amplio marco teórico como base informativa y así mismo el 
marco metodológico permitió elaborar el material para realizar esta investigación 
con éxito. 
 
Se efectuó un detallado análisis de la encuesta realizada pudiendo con ella 
confirmar la hipótesis planteada en la tesis. 
 
“La satisfacción laboral es un estado emocional placentero o positivo resultante 
de la experiencia misma del trabajo; dicho estado es alcanzado satisfaciendo 
ciertos requerimientos individuales a través de su trabajo” (Andresen, Domsch y 
Cascorbi). 
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1.  INTRODUCCIÓN 
 
El Trabajo Social y el área laboral se han orientado en sectores donde 
tradicionalmente se ha intervenido con personas, grupos o comunidades, en la 
búsqueda del Bienestar Social y la Calidad de Vida. Sin embargo la profesión ha 
investigado y descubierto nuevos campos de acción que responden a nuevas 
necesidades y a las exigencias del entorno laboral actual. 
A través del tiempo, se comienza a mostrar el nuevo rumbo del mundo laboral y 
actualmente nos exige siempre nuevos estudios o actualizaciones de estudios, 
lo cual demuestra que estamos siempre en un constante desafío. Esto no tan 
sólo para conseguir objetivos materiales, sino que también como un medio 
importante para el desarrollo del trabajador.  
Comienza a tener un rol fundamental la temática de satisfacción laboral dentro 
de las organizaciones públicas y privadas, ya que, esto nos demuestra que 
estamos agradados o desagradados frente a diferentes dimensiones del trabajo. 
Juega un papel fundamental, ya que, nos permite poder tener un día a día más 
ameno respecto de nuestro entorno laboral y por otro lado están las licencias 
médicas las cuales demuestran que nuestra salud está afectada por diferentes 
factores los cuales muchas veces están asociados a nuestra satisfacción o 
insatisfacción laboral. 
Es por esto que en este estudio la tarea será descubrir si existe un posible vínculo 
entre satisfacción laboral y las licencias médicas presentadas por los 
trabajadores de la dirección de administración y finanzas (DAF), pertenecientes 
a la Ilustre Municipalidad de Maipú. Lo que en otras palabras nos permitirá 
conocer la realidad del fenómeno social. 
2. PROBLEMATIZACIÓN 
 11 
 
“El énfasis preventivo en un campo de alta complejidad y dinamismo como es el 
mundo del trabajo ha hecho que la salud laboral dentro de nuestro País reúna 
especialistas de Ciencias de la Salud y Ciencias Sociales comprometidos en la 
tarea de mejorar el soporte legal, técnico, de conocimientos y de recursos 
humanos para la prevención y promoción de una mejor  Calidad de Vida para los 
trabajadores Chilenos”.1 
En Chile, la Salud Laboral, se encuentra reglamentada por normas legales que 
combinan aspectos laborales, de seguridad social, ésta ley se relaciona con 
temáticas de accidentes de trabajo, establece traspasos, aportes y uso de los 
fondos de los organismos administradores del seguro social contra los riesgos de 
accidentes del trabajo y enfermedades Profesionales. Finalmente nombraremos 
la ley relacionada con licencias médicas, ésta ley, tiene como objetivo establecer 
regulaciones que permitan asegurar el otorgamiento, uso correcto de la licencia 
médica y su adecuada protección al cotizante y beneficiarios de las instituciones 
de salud previsional y del Fondo Nacional de Salud (FONASA), mediante la 
aplicación de medidas de control, fiscalización y también de sanciones respecto 
de las conductas fraudulentas, ilegales o abusivas relacionadas con dicho 
instrumento”.2 
Por otro lado, podemos nombrar el Subsidio por Incapacidad Laboral (SIL), que 
es un monto de dinero el cual  reemplaza la remuneración o renta del trabajador 
mientras éste se encuentra con licencia médica.3 
                                                            
1http://www.ispch.cl/saludocupacional/quienes_somos (extraído el 25/11/2014) 
 
2http://www.ispch.cl/salud-laboral-que-hacemos (extraído el 25/11/2014) 
 
3http://www.sil.gob.cl/Paginas/default.aspx (extraído el 26/11/2014) 
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Las licencias médicas son de suma importancia en el ámbito laboral por lo tanto 
la influencia de éstas sobre el trabajo y salud del trabajador. De algún modo se 
transforma en una conexión significativa con el clima organizacional. 
“Aplicando la definición acordada por la Organización Mundial de la Salud (OMS) 
al campo del trabajo, la Salud Laboral se preocupa de la búsqueda del máximo 
bienestar posible en el trabajo, tanto en las actividades que se  realizan como 
parte de él como en las consecuencias que tienen dichas actividades en 
los  planos físico, mental y social del trabajador. De allí que los esfuerzos de la 
Salud Laboral deben centrarse en la prevención, adoptando todas las medidas 
necesarias para que el trabajo no cause daño”.4 
Se puede decir que no todas las enfermedades que los trabajadores poseen son 
por el trabajo, si no por factores externos a éste campo. 
Por otro lado, es importante tomar en cuenta la satisfacción laboral, que es una 
parte relevante dentro del trabajo, puesto que según el autor Locke (1976) que 
define éste concepto como:  “estado emocional positivo o placentero de la 
percepción subjetiva de las experiencias laborales del sujeto”.5 Es fundamental 
tener claro el concepto para posteriormente poder realizar un tipo de reflexión y 
conocer la realidad de la problemática presentada en la ilustre municipalidad de 
Maipú.  
 
Por este motivo, es fundamental el fomento de la Salud en el Trabajo, los 
esfuerzos conjuntos de los  trabajadores y las instituciones, el bienestar de las 
personas cuando trabajan. Esto se logra mejorando la organización y el entorno 
laboral, fomentando la participación de los trabajadores en todo el proceso de 
                                                            
4http://www.ispch.cl/salud-laboral-que-hacemos (extraído el 15/11/2014) 
 
5 http://www.eumed.net/rev/cccss/09/dgv.htm (extraído el 16/11/2014) 
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programas asociados y actividades, ofreciendo opciones saludables y 
fortaleciendo el desarrollo personal y laboral. 
En ésta investigación, dejaremos claro que el problema que queremos dar a 
conocer es en éste caso son el posible vínculo entre las licencias médicas en el 
departamento de Administración y Finanzas (DAF) específicamente de la Ilustre 
Municipalidad de Maipú y satisfacción laboral. 
En los últimos 3 años, la Ilustre municipalidad de Maipú ha tenido el siguiente 
porcentaje de licencias médicas: 
Para analizar de manera más especifica la situación de la Ilustre Municipalidad 
de Maipú, se ha dividido en distintos puntos importantes la distribución de datos. 
2.1. Género 
 
Género Masculino 
% 
Femenino 
% 
Total 
2012 59 41 100% 
2013 58 42 100% 
2014 57 43 100% 
 
En este caso la distribución de porcentaje por género durante los últimos 3 años 
para el género masculino ha disminuido muy levemente mientras que en el 
género femenino ha aumentado muy poco. 
 
2.2. Direcciones o Departamentos Municipales 
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Dirección o 
Departamento 
Porcentaje 
año 2012 
Porcentaje 
año 2013 
Porcentaje año 
2014 
Dirección 
Administración 
Municipal 
 
1,12% 0,39% 0,42% 
Juzgados de 
Policía Local de 
Maipú 
6,47% 5,52% 5,99% 
Secretaría 
Municipal 
 
3,89% 5,04% 4,56% 
Seguridad 
Interna  
 
0,08% 
 
0,76% 0,99% 
Servicio 
municipal de 
agua potable y 
alcantarillado 
(SMAPA) 
 
19,68% 
 
17,52% 1,85% 
Alcaldía 
 
2,50% 1,24% 0,99% 
Dirección 
Asesoría 
Jurídica 
 
0,35% 0,67% 0,57% 
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Centros de 
Atención 
Municipales 
 
0,52% 0,48% 0,57% 
Deportes y 
Recreación 
 
0,17% 0,19% 0,14% 
Dirección de 
Secretaria 
comunal de 
Planificación 
0,69% 0,76% 0,99% 
Dirección de 
desarrollo 
comunitario 
(DIDECO) 
8,37% 9,52% 7,25% 
Dirección De 
Salud 
1,81% 1,24% 0,71% 
Dirección Aseo, 
Ornato y Gestión 
Ambiental 
11,92% 11,52% 9,82% 
Dirección 
Prevención y 
Seguridad 
Ciudadana 
8,9% 11,23% 10,26% 
Dirección de 
Administración y 
Finanzas (DAF) 
10,96% 14,94% 16,21% 
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Dirección de 
obras 
municipales 
12,7% 10,47% 11,96% 
Departamento 
de Tecnología y 
comunicaciones 
0,69% 0,76% 0,85% 
Dirección de 
Operaciones 
1,81% 2,29% 3,98% 
Dirección de 
Tránsito y 
Transporte 
7,34% 6,11% 6,27% 
 
Con respecto a éste cuadro podemos decir los 3 departamentos que presentan 
más licencias médicas son: Departamento de servicio municipal de agua  potable 
y alcantarillado (SMAPA), Dirección de administración y finanzas (DAF), 
Dirección de obras municipales (DOM). Lo que demuestra que ocurre algo con 
respecto a éste tema y es de suma importancia poder intervenir además de 
investigar si tiene una posible vínculo con la satisfacción laboral, ya que, a través 
de ésta podremos potenciar lo que esta tal vez fallando o faltando. Es importante 
destacar que la información fue facilitada por la oficina de personal. 
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2.3. Por Previsión de Salud  
 
Previsión de 
Salud 
Porcentaje año 
2012 
Porcentaje año 
2013 
Porcentaje año 
2014 
FONASA 69% 69,4% 66,80% 
BANMEDICA 
 
7,34% 6,57% 7,12% 
VIDA TRES 
 
0,69% 0,95% 0,71% 
CONSALUD 
 
12,26% 11,98% 9,26% 
ING SALUD S.A. 5,87% 7,9% 11,68% 
COLMENA 
G.CROSS 
 
3,45% 2,09% 2,99% 
MAS VIDA        0,94% 1,14% 0,85% 
FERROSALUD 0% 0% 0,57% 
ISAPRE CRUZ 
BLANCA 
0,43% 0% 0% 
 
2.4. Rango de Edades  
 
Rango de 
Edades 
22 – 35 36 – 48 49 – 61 62 – 74 Total 
Año 2012 7,43% 37,48% 45,85% 9,24% 100% 
Año 2013 8,37% 30,83% 45,96% 14,84% 100% 
Año 2014 7,55% 34,76% 45,44% 12,25% 100% 
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Con respecto al cuadro anterior podemos decir que se concentra una cantidad 
de funcionarios en el rango de 49-51. Es importante poder mencionar que el tema 
de prevención de accidentes de trabajo es fundamental.  
3. PREGUNTA DE INVESTIGACIÓN 
 
¿Existe un vínculo entre licencias médicas y satisfacción laboral, en el 
Departamento de Administración y Finanzas (DAF) perteneciente a la Ilustre 
Municipalidad de Maipú? 
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4. JUSTIFICACIÓN 
 
En éste párrafo explicaremos el porqué de la investigación, es importante 
mencionar que la Salud y el Trabajo son temas de gran relevancia, el poder 
crecer no solamente en términos monetarios sino que también es fundamental 
preocuparnos de la Salud en el trabajo y Salud Laboral, esto para poder llevar 
una mejor Calidad de Vida y sentirnos a gusto en nuestro lugar de Trabajo. Este 
es uno de los motivos por los cuales se está realizando esta investigación, se 
quiere lograr desde una mirada del empresario y desde el Trabajador una calidad 
Laboral mucho más Saludable para los trabajadores, en un sentido de mirar al 
trabajador de forma Integral y velar por el Bienestar.  
Por otro lado, explicamos los conceptos mencionados anteriormente a grandes 
rasgos. 
En primer lugar podemos nombrar la Salud Laboral “es el concepto básico 
relacionado con las condiciones de trabajo y salud del trabajador, con el objetivo 
de alcanzar el máximo bienestar físico, emocional, y psíquico del trabajador. En 
términos de definición la Salud Laboral constituye un ambiente de trabajo 
adecuado, con condiciones de trabajo justas, donde los trabajadores puedan 
desarrollar su actividad con dignidad y en donde sea posible la participación del 
trabajador para la mejora de las condiciones de seguridad y salud. 
 
En este sentido, puesto que el trabajo puede causar diferentes daños a la salud 
de tipo psíquico, físico o emocional (en función de las condiciones sociales y 
materiales del lugar de trabajo), es importante tener en cuenta que a partir del 
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cuidado y la prevención de la Salud Laboral se puede evitar que el trabajo dañe 
a la salud del trabajador”.6 
En segundo lugar, podemos nombrar otro de los conceptos relevantes dentro de 
nuestra investigación como lo es el Bienestar Social, “entendemos por éste 
concepto que es un estado que trasciende las fronteras de lo personal, 
involucrando ya a un número mayor de personas. Se hablará de bienestar social 
y será el estado de cada Nación en cuestión quien deberá responder, programar 
y plantear las condiciones necesarias, como la distribución de riqueza y el acceso 
a las posibilidades que todos puedan disfrutar de una calidad de vida mejor y 
lograr el tan ansiado bienestar”.7 
Es importante poder conocer la mirada de la organización con respecto a estos 
conceptos pero por otro lado la mirada de un Trabajador Social, porque a través 
de éste podremos ver finalmente como funciona en el ámbito Público. 
Además, nos permite poder conocer información de cómo los TRABAJADORES 
SOCIALES, podemos reflexionar, analizar y finalmente hacer propuestas que a 
mediano o largo plazo se pueden cumplir con respecto a satisfacción laboral 
podemos decir que es para el autor Locke (1976) anteriormente un ´´estado 
emocional positivo o placentero de la percepción subjetiva de las experiencias 
laborales del sujeto´´.8 
Los cambios y las innovaciones en gestión son percibidos de un modo particular 
por las personas en la organización; ellos se verán afectados y a su vez afectando 
al clima contingente al proceso de cambio. Un buen clima favorece la actitud de 
la gente para enfrentar situaciones de incertidumbre, minimizándole las 
                                                            
6http://conceptosdesalud.wordpress.com/2010/08/09/salud-laboral/ (extraído el 24/11/2014) 
7http://www.academia.edu/352685/Metodolog%C3%ADa_de_investigaci%C3%B3n_en_Did%C
3%A1ctica_de_las_Ciencias_Sociales (extraído el 12/11/2014) 
8 http://www.eumed.net/rev/cccss/09/dgv.htm (extraído el 12/11/2014) 
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implicancias negativas, propias del proceso de cambio, sobre la eficiencia 
organizacional. 
 
El ambiente donde una persona desempeña su trabajo diariamente, el trato que 
un jefe tiene con sus subordinados, la interacción de los compañeros de trabajo, 
va conformando el “Clima Organizacional”. Éste puede ser un potenciador o un 
obstáculo para el buen desempeño de la organización. Puede ser un factor de 
distinción e influencia en el comportamiento de quienes la integran, en suma, es 
la expresión personal de la “percepción” que los trabajadores y directivos se 
forman de la organización a la que pertenecen, lo que incide directamente en el 
desempeño de la organización.  
Un clima bien estructurado y con un perfil satisfactorio puede hacer de una 
organización exitosa. Ésta será valorada por los trabajadores, que a la vez 
trabajarán con agrado, compromiso y satisfacción. Toda máquina funciona por 
sus engranajes, si estos están desgastados, es difícil que la máquina funcione. 
En las organizaciones, si su principal capital, que son las personas, no se sienten 
satisfechos con el ambiente que los acoge para sus labores diarias, es difícil que 
trabajen productiva, eficientemente y con calidad.  
Es por ello necesario evaluar sistemáticamente el clima organizacional. Este 
diagnóstico permite conocer el estado de la institución, tal como la ven sus 
miembros. Si se pretende que la organización produzca bienes y servicios de 
calidad, es imprescindible que “la calidad empiece por casa”. 
 “Las instituciones públicas deberán enfrentar los desafíos que se les imponen 
respetando la estabilidad, que no es sinónimo de inamovilidad. Es necesario que 
fortalezcan un ambiente organizacional propicio para el desarrollo de las 
personas; sistematizar incentivos motivadores que reconozcan el esfuerzo por 
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aprender, por modificar hábitos y conductas, mejorar la calidad y el 
desempeño”.(Arancibia M. y Marchant R, 2006, P. 133 – 142).9 
 
5. OBJETIVOS 
 
5.1. Objetivo General 
 
Describir y analizar  la existencia de un vínculo entre licencias médicas y 
satisfacción laboral en el Departamento de Administración y Finanzas (DAF) 
perteneciente a la Ilustre Municipalidad de Maipú. 
  
 
5.2. Objetivos Específicos 
 
 Caracterizar las Licencias Médicas del  Departamento de Administración 
y Finanzas (DAF), respecto a duración y tipo en el periodo 2013 y 2014. 
 
 Caracterizar la satisfacción laboral en sus distintos ámbitos, 
infraestructura, continuidad de estudios,  salud y bienestar, familia y 
trabajo, remuneración y Felicidad dentro del departamento de 
Administración y Finanzas que pertenece a la Ilustre Municipalidad de 
Maipú. 
  
 
                                                            
9  http://es.slideshare.net/mutualsignia/actualizaciones-para-el-management (extraído el 
15/11/2014) 
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6. MARCO TEÓRICO 
 
6.1. Mundo del Trabajo y Satisfacción Laboral 
En esta investigación explicaremos conceptos relacionados con nuestra 
problemática y la conceptualización que haremos clave para nuestro trabajo. 
Esta investigación se relaciona con una intervención que se realizó en el ámbito 
de salud, trabajo y satisfacción laboral. (Ver anexo 1: Proyecto de Intervención 
Ilustre Municipalidad de Maipú  “Cuidando tu Salud”) 
 “El trabajo es uno de los factores más importantes en la formación de identidad 
de los sujetos, en la diferenciación entre los sexos, en la construcción de los 
géneros y el establecimiento de jerarquías sociales”.10 (Todaro, Rosalva, Yañez. 
Sonia. El trabajo se transformó. Relaciones de producción y relaciones de 
género).11 
 “Anclada en lo social, la construcción identitaria en el trabajo se refiere a los 
procesos subjetivos a partir de los cuales los sujetos asignan continuidad y 
diferenciación a su existencia y otorgan sentido a su experiencia de trabajo y a 
sus prácticas sociales”.11 
Esto quiere decir que el mundo del trabajo siempre ha tenido presente 
problemáticas y por lo tanto transformaciones, enfocadas por su puesto a lo 
laboral, a través de los tiempos, las necesidades las personas van cambiando y 
es así como paso a paso se trabaja en temáticas actualmente latentes. 
La satisfacción entonces se convierte en uno de los pilares fundamentales para 
los trabajadores y su bienestar. 
                                                            
10 http://www.cem.cl/pdf/trabajo_interior.pdf (extraído el 20/11/2014) 
11http://www.scielo.cl/pdf/psykhe/v21n2/art05.pdf (extraído el 20/11/2014) 
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En el mundo del trabajo existen diversos factores uno de ellos es sumamente 
importante, la satisfacción laboral. 
Para comprender éste concepto satisfacción laboral, es necesario nombrar que 
es sumamente subjetivo, ya que, se adecua a las necesidades que tiene cada 
trabajador, por esto es importante el poder investigar las variables que toman en 
cuenta sobre satisfacción laboral los funcionarios municipales, al momento de 
hacer un juicio sobre ésta temática.  
 
6.2. Trabajo y Familia 
Actualmente la relación entre trabajo y familia ha cambiado a través del tiempo, 
hoy el equilibrio de éstos dos elementos se hacen una necesidad.  
“Las necesidades de compatibilizar la vida laboral y familiar se está haciendo 
presente en nuestro país, existe una constatación de la ficción que existe entre 
ambos ámbitos del desarrollo humano”.12(Oficina internacional del trabajo, 
consejo de administración. Conciliación del trabajo y la vida familiar.) 
“Como sea que se integre, la familia sigue siendo el núcleo básico de la sociedad, 
en la medida en que ella reproduce biológicamente a la especie humana, y en su 
espacio, se reproduce la identificación con el grupo social”.13 
 
6.3. Calidad de Vida 
El término calidad de vida puede llegar a ser subjetivo si lo miramos desde un 
punto de vista y desde otro objetivo, esto por otro lado también depende de la 
historia, cultura, género, clase social entre otros, respecto a la percepción es el 
                                                            
12http://www.cem.cl/pdf/trabajo_interior.pdf (extraído el 20/11/2014) 
13 http://www.scielo.cl/pdf/psykhe/v21n2/art05.pdf (extraído el 20/11/2014) 
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valor que le da cada uno. Uno de los elementos que también influye en éste 
concepto es la etapa de desarrollo que tiene cada persona, porque el punto de 
vista que tiene una persona adulto mayor y un adolecente.  
En este estudio entenderemos calidad de vida como: “Estado de satisfacción 
general, derivado de la realización de las potencialidades de la persona. Posee 
aspectos objetivos. Es una sensación subjetiva de bienestar físico, psicológico y 
social. Incluye como aspectos subjetivos la intimidad, la expresión emocional, la 
seguridad percibida, la productividad personal y salud objetiva. Como aspectos 
objetivos de bienestar material, las relaciones armónicas con el ambiente físico y 
social y la comunidad y la salud objetivamente percibida”.14(Calidad de vida: Una 
mirada integradora. Universidad nacional de Colombia) 
Podemos interpretar este concepto y relacionarlo con la teoría de Maslow y su 
pirámide de necesidades.15 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                            
14 http://www.redalyc.org/pdf/805/80535203.pdf (extraído el 20/11/2014) 
15 http://www.sinapsit.com/psicologia/piramide-de-maslow/ (extraído el 25/11/2014) 
 
Necesidades de Auto-desarrollo: crecimiento 
personal, educación, valores.
Necesidades de Estima o Autoestima: Logro, estatus, 
fama, responsabilidad, reputación 
Necesidades de pertinencia: Familia, Amigos, Pareja, Barrio, 
Comunidad
Necesidades de seguridad: Vivienda, Seguro, Médico, Trabajo, Jubilación 
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Ésta pirámide la interpretaremos de abajo hacia arriba, a medida que se 
satisfacen las necesidades básicas o fisiológicas, se va avanzando hasta llegar 
a las necesidades de autodesarrollo, se hace un recorrido desde la supervivencia 
al crecimiento personal. 
 
La calidad de vida ha sido la aspiración humana de todos los tiempos, unas veces 
revestida del inmemorial sueño por la felicidad, otras veces puesta como la tarea 
perceptiva del estado del bienestar moderno. La función de la psicología en 
ambas perspectivas no es banal, tanto más cuanto el tema no se agota en un 
ámbito exclusivamente psicológico, sino que constituye un terreno 
pluridisciplinar, lugar de confluencia donde el político y el economista, el 
psicólogo y el médico, junto con los otros muchos profesionales aportan sus 
enfoques. 
Uno de los hechos de los que viene está relacionado con la preocupación por los 
aspectos cualitativos y cotidianos de la vida que el desarrollo económico y que le 
da un mirada más humana, atento a los pequeños detalles y a los aspectos más 
individuales de la existencia, como lo es el dolor y la felicidad.  
“ La reflexión sobre la calidad de vida no puede hacerse de forma medianamente 
completa sin mirar la cara de la satisfacción, el bienestar subjetivo, la felicidad y 
la abundancia compartida, pero su anverso inevitable muestra el escudo del 
dolor, la limitación funcional, la enfermedad, el envejecimiento y la miseria que 
asola pueblos, y personas ”16 
                                                            
16 http://www.infogerontologia.com/documents/burnout/articulos_uam/calidaddevida.pdf (extraído 
el 27/11/2014) 
Necesidades Fisiológicas: (Necesidades básicas) Alimentos, Agua, Aire, Dormir, 
Sexo. Vestuario
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Shin y Johnson (1978) proponen una definición que puede ser operativizada: “la 
posesión de los recursos necesarios para la satisfacción de las necesidades y 
deseos individuales, la participación en las actividades que permitan el desarrollo 
personal y la comparación satisfactoria con los demás” 17 
Levi y Anderson (1980) la definen como “una medida compuesta de bienestar 
físico, mental y social, tal y como lo percibe cada individuo y cada grupo”.18 
 
6.4. Calidad de Vida Subjetiva 
 
Cuando hablamos de Calidad de Vida Subjetiva nos referimos a que para cada 
persona es distinto el énfasis que se le da con respecto a su calidad de vida de 
acuerdo a sus necesidades.  
Calidad de Vida Laboral como adaptación subjetiva a la situación laboral por parte 
del trabajador: recogería todos aquellos procesos de interpretación y/o actuación 
que realiza el trabajador sobre su situación laboral, y que afectan asimismo a su 
bienestar laboral. 
Según la revista Latinoamericana de Psicología, vol. 35, núm. 2, 2003, pp. 161-
164, Fundación Universitaria Konrad Lorenz, Colombia. La calidad de vida 
subjetiva considera los siguientes aspectos: intimidad, expresión emocional, 
seguridad percibida, productividad personal y finalmente salud percibida. Salud 
percibida se refiere a que no nos sentimos saludables.19 
 
                                                            
17 http://es.slideshare.net/sissycordeiro/evaluacion-decalidaddevida (extraído el 27/11/2014) 
18 http://es.slideshare.net/sissycordeiro/evaluacion-decalidaddevida (extraído el 27/11/2014) 
19http://www.redalyc.org/pdf/805/80535203.pdf (extraído el 27/11/2014) 
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6.5. Calidad de Vida Objetiva 
 
La Calidad de Vida objetiva es aquella que se refiere a mirar nuestras 
necesidades en forma más integral y no tanto en forma personal, es una forma 
de mirar mucho más general.  
Según la Revista Latinoamericana de Psicología, vol. 35, núm. 2, 2003, pp. 161-
164, Fundación Universitaria Konrad Lorenz, Colombia. La calidad de vida 
objetiva integra los siguientes aspectos: Bienestar material, relaciones armónicas 
con el ambiente, relaciones armónicas con la comunidad, salud objetivamente 
considerada, esto porque podemos sentirnos saludables pero no estarlo. 20 
 
6.6. Calidad de Vida Laboral 
 
La calidad de vida laboral es un tema actual y que por lo tanto requiere de 
atención, ya que, está ligado directamente a las percepciones que cada uno tiene, 
de sentirse bien en el trabajo y tiene como finalidad el bienestar y felicidad de 
cada persona. 
La Calidad de vida en el trabajo del ministerio del Trabajo y asuntos sociales de 
España, define el concepto de calidad de vida en el trabajo en los siguientes 
términos ´´Las situaciones que rodean al puesto de trabajo, están compuestas 
por determinadas circunstancias que van desde las relaciones de los 
trabajadores con sus compañeros de trabajo, con los responsables jerárquicos, 
                                                            
20http://www.redalyc.org/pdf/805/80535203.pdf (extraído el 29/11/2014) 
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el esfuerzo empleado en el trabajo diario y las condiciones de trabajo, hasta la 
percepción subjetiva de tales circunstancias según el tipo de referencia con el 
que él trabajador se compara.´´21 “ El conjunto de circunstancias laborales 
confluyen para determinar diferentes niveles de satisfacción que hacen que los 
trabajadores se posicionen en una situación de bienestar o malestar respecto a 
su actividad productiva cotidiana”. 22(Ministerio de Trabajo y asuntos sociales de 
España, 1998). 
Por otro lado si relacionamos el concepto de calidad de vida con la 
responsabilidad social empresarial podríamos mostrar cómo funciona de forma 
clara y además de que forma interviene para obtener resultados en las diferentes 
instituciones u organizaciones públicas y también privadas. Esto se demostrará 
a partir del siguiente cuadro. 
 
                                                            
21http://dt.gob.cl/1601/articles-64333_recurso_1.pdf (extraído el 29/11/2014) 
22http://dt.gob.cl/1601/articles-64333_recurso_1.pdf (extraído el 29/11/2014) 
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Esquema Calidad de Vida Laboral 
Fuente: Estudio empírico de la calidad de vida laboral, cuatro indicadores: 
Satisfacción Laboral, condiciones de trabajo, organización e indicador global, 
sector privado y público. Desarrollo, aplicación y validación del instrumento. 
Es necesario mencionar que la calidad de vida subjetiva y objetiva se 
complementan porque por si solas no son suficientes, esto porque no es 
suficiente para cumplir las demandas de todas las personas. 
6.7. Felicidad 
Este es un tema actual el cual todos apreciamos, ya que, el fin de todas nuestras 
acciones es simplemente ser feliz. Ahora es importante mencionar que éste es 
un todo y por lo tanto la felicidad está ligada directamente a aspectos como 
trabajo, familia, salud, educación, etc. Pero en este caso nos enfocaremos al 
ámbito laboral. 
Según Jean Paul Sartre (1905-1980) “Felicidad no es hacer lo que uno quiere 
sino querer lo que uno hace”.23 
Según Argyle M (1987) La Felicidad es: “Estado de ánimo de la persona que se 
siente plenamente satisfecha por gozar de lo que desea o por disfrutar de algo 
bueno”. 24 
La realidad de los últimos acontecimientos en Chile nos ha llevado a entender 
progresivamente que el bienestar y la felicidad son aspectos esenciales del 
desarrollo humano, por lo que cada vez es más frecuente encontrarlo en la 
reflexión personal. 
En Chile se realizó el II Encuentro de relaciones saludables y Felicidad 
“Repensando el Desarrollo de Chile desde el Bienestar y la Felicidad"  
                                                            
23 http://www.proverbia.net/citasautor.asp?autor=894 (extraído el 7/12/2014) 
24 Argyle, M. (1987). La psicología de la felicidad. Madrid: Alianza Editorial. 
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Luego de la visita oficial del Ministro de Felicidad de Bután, el Sr. Dasho Karma 
Shiteem, y su participación en el exitoso”1 er Encuentro de Relaciones 
Saludables y Felicidad: Ser feliz en un Chile que se cuida" realizado en Mayo del 
2012, en Chile ha surgido la necesidad de hablar de la felicidad en serio.  
 
El reciente informe de Agosto del 2012 sobre Desarrollo Humano en Chile, 
titulado  “Bienestar subjetivo: el desafío de repensar el desarrollo”, plantea que 
hoy estamos llamados a re discutir los fines del desarrollo desde la subjetividad 
de las personas, es decir, desde la manera en que estas piensan, sienten y 
comparten su bienestar y su felicidad.24 
 
Actualmente es más frecuente encontrarlo en la reflexión personal, sobre mesa 
familiar, los estudios y la investigación académica, en la jornada laboral, en los 
proyectos empresariales y en el debate de las políticas públicas. El trabajo es 
actualmente uno de los aspectos que más nos preocupan. Sabemos que es 
importante para nuestra felicidad desempeñar una labor en la que nos sintamos 
útiles. Consideramos fundamental dedicarnos a un trabajo acorde a nuestra 
formación, y son las actividades creativas las que nos hacen más felices. 
 
Nos satisface más desempeñar nuestras tareas en compañía y nuestro carácter 
abierto nos conduce a dar prioridad a las relaciones personales. 
Según una investigación de Peter Warr, de la Universidad de Sheffield, hay 
algunas características universales que propician que los trabajadores se sientan 
felices en su puesto laboral. Una de las principales consiste en gestionar el 
contexto o el entorno donde desempeñamos nuestro trabajo. No sólo es 
                                                            
25 dialnet.unirioja.es/descarga/libro/544351.pdf (extraído el 8/12/2014) 
 32 
importante que tengamos un buen jefe o unos buenos compañeros, sino 
que participemos activamente, esforzándonos, en convivir armónicamente con 
ellos. Favoreciendo nuestras relaciones sociales en el trabajo, pues, 
favoreceremos lo que el trabajo nos proporcionará en el plano emocional.25 
En el ámbito estricto de nuestras tareas, dos de las características que influirán 
en nuestra felicidad se resumen en nuestra autonomía para desarrollar nuestros 
trabajos (llevando a cabo un diálogo fructífero con nuestros superiores) y la 
posibilidad de aprender cosas nuevas, realizándonos personalmente. 
A esto se suma que el trabajo no puede limitarse a una consecución mecánica 
de objetivos previamente pactados, también debe existir cierto espacio para la 
maniobra, la creatividad y la asunción de nuevos retos cada vez más 
ambiciosos (siempre realistas), marcando objetivos a un ritmo satisfactorio. 
Finalmente, Warr sostiene que todo ello se debe llevar a cabo con transparencia 
y claridad, pactando de antemano qué se espera de nosotros y cuál es nuestro 
sitio en el entorno laboral. También es necesario que se nos informe tanto de lo 
que hacemos bien como de lo que hacemos mal, recibiendo tales indicaciones 
de forma constructiva, nunca destructiva, a fin de que sepamos en qué podemos 
mejorar.26 
Los más felices afirman llevarse bien con su jefe, tener buena sintonía con los 
subordinados y buena relación con sus compañeros en general. La mayoría 
sentimos el reconocimiento a nuestro trabajo por parte de nuestros compañeros 
y tenemos una buena percepción de la empresa en la que trabajamos. Si 
tardamos menos de quince minutos en llegar a nuestro puesto y además 
                                                            
 
26 http://www.institutodelafelicidad.com/es/blog/algunas-cosas-que-debes-tener-en-cuenta-para-
ser-feliz-en-el-trabajo (extraído el 10/12/2014) 
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trabajamos en grupo y en locales cerrados, nos sentiremos más felices y por tanto 
seremos más productivos. 
Sin embargo, no todo en la vida es trabajo. Encontrar el equilibrio entre nuestra 
vida personal y la laboral es una de nuestras principales prioridades. Además, 
saber desconectar del trabajo es también fuente de felicidad. Es por este motivo 
que la temática de Felicidad en Trabajo Social es fundamental, ya que, con esto 
y los nuevos proyectos e intervenciones futuras deben considerar este aspecto 
para que nuestros sujetos de intervención sean personas Felices.  
“Todo hombre quiere ser feliz pero para llegar a serlo habría que empezar por 
saber qué es la felicidad” Carmelo Vazquez y Gonzalo Hervás de la Universidad 
Complutense de Madrid.27 
6.8. Satisfacción e Insatisfacción Laboral 
Durante la década de los treinta se dio inicio a los estudios sistemáticos sobre 
la satisfacción laboral y factores que podrían afectarla. Hoppock (1935) publicó 
la primera investigación que hacía un análisis profundo de la satisfacción laboral. 
A través de sus resultados enfatizó que existen múltiples factores que podrían 
ejercer influencia sobre la satisfacción laboral, dentro de los cuales hizo mención 
a la fatiga, monotonía, condiciones de trabajo y supervisión.28 
Posteriormente, Herzberg (1959) sugiere que la real satisfacción del hombre con 
su trabajo provenía del hecho de enriquecer el puesto de trabajo, para que de 
esta manera pueda desarrollar una mayor responsabilidad y experimente a su 
vez un crecimiento mental y psicológico. Esto dio pie para que a fines de los 
sesenta e inicio de los setenta se hiciera rápidamente popular el método de 
                                                            
27 http://www.institutodelafelicidad.com/es/mide-tu-felicidad (extraído el 10/12/2014) 
28 http://www.scielo.cl/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0717-95532002000200005 (extraído el 
12/12/2014) 
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mejoras en el trabajo que consistía en enriquecer el trabajo en sí y así lograr 
mejorar la moral y el desempeño de los trabajadores.29 
Locke (1976) plantea que la satisfacción laboral es producto de la discrepancia 
entre lo que el trabajador quiere de su trabajo y lo que realmente obtiene, 
mediada por la importancia que para él tenga, lo que se traduce en que a menor 
discrepancia entre lo que quiere y lo que tiene, mayor será la satisfacción.30 
Locke hizo una revisión de una serie de modelos causales y teorías que tenían 
relación con la satisfacción laboral. Posterior a este análisis, concluyó que 
la satisfacción laboral es el resultado de la apreciación que cada individuo hace 
de su trabajo que le permite alcanzar o admitir el conocimiento de la importancia 
de los valores en el trabajo, siendo estos valores congruentes o de ayuda para 
satisfacer sus necesidades básicas, pudiendo ser éstas necesidades físicas o 
necesidades psicológicas.  
Por otro lado el autor (Locke, 1976, 1984) dice que la satisfacción laboral es una 
respuesta emocional positiva al puesto y que resulta de la evaluación de si el 
puesto cumple o permite cumplir las labores del individuo en el trabajo.31 
Además de la satisfacción laboral otras reacciones afectivas implicadas en el 
puesto de trabajo son el compromiso organizacional y la implicación en el puesto 
que son diferentes de la satisfacción, aunque relacionadas con ésta. (Mathieu y 
Farr, 1991) Al igual que ocurre con el clima organizacional en la satisfacción 
laboral se identifican diversas dimensiones entre las que se encuentran los 
                                                            
29 http://www.scielo.cl/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0717-95532002000200005 (extraído el 
17/12/2014) 
30 http://www.scielo.cl/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0717-95532002000200005 (extraído el 
17/12/2014) 
31http://www.monografias.com/trabajos-pdf5/diseno-estrategias-organizacionales-promover-
sentido-pertenencia-empleados/diseno-estrategias-organizacionales-promover-sentido-
pertenencia-empleados.shtml (extraído el 17/12/2014) 
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compañeros, la supervisión, el salario, las posibilidades de promoción y las tareas 
a realizar. (Locke, 1984)32 
Es según el autor (Locke, 1976) insatisfacción laboral es una respuesta 
emocional negativa hacia el puesto en tanto que este ignora, frustra o niega los 
valores laborales de uno.33 
6.9. Satisfacción e Insatisfacción 
Según la real academia española satisfacción es: Razón, acción o modo con que 
se sosiega y responde enteramente a una queja, sentimiento o razón contraria. 
Y según the free dictionary satisfacción es un 
sentimiento de bienestar o placer que se tiene cuando se ha colmado un deseo o  
Cubierto una necesidad: para dar satisfacción a suspadres, procura tener su ha
bitación ordenada, es   una 
acción de colmar un deseo o satisfacer una necesidad.34 
Y con respecto a insatisfacción the free dictionary dice que es  un 
Sentimiento de malestar o disgusto que se tiene cuando no se colma un deseo 
o no se cubre una necesidad.35 
 
 
                                                            
32 www.psicothema.com/imprimir.asp?id=31 (extraído el 17/12/2014) 
33 http://www.monografias.com/trabajos104/evaluacion-satisfaccion-laboral-docentes-i-e-i-p-p-
na-60059/evaluacion-satisfaccion-laboral-docentes-i-e-i-p-p-na-60059.shtml (extraído el 
17/12/2014) 
34 http://es.thefreedictionary.com/satisfaccion (extraído el 17/12/2014) 
35 http://es.thefreedictionary.com/insatisfacciones (extraído el 17/12/2014) 
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6.10. Clima Organizacional 
Es de suma importancia este concepto, puesto que es un elemento clave y que 
tiene múltiples factores que influyen en la organización. 
Podemos decir que según el autor (Jackson y Slocum, 1988; James y Jones, 
1974; Joyce y Slocum, 1984)  clima organizacional es el conjunto de 
percepciones que tienen sobre la organización los empleados de la misma 
considerados como un todo. A través de esta percepción de los atributos 
organizacionales los empleados dan un significado psicológico a las prácticas, 
procedimientos y políticas organizacionales, considerando que son propiedades 
objetivas de la organización (Rentsch, 1990).36 
Según el autor  (Rodríguez, A, 1999; Rodríguez, D. 1998; Schneider, 1975) el 
clima organizacional es la percepción que los miembros de la organización tienen 
de las características más inmediatas que les son significativas, que la describen 
y diferencian de otras organizaciones. Estas percepciones influyen en el 
comportamiento organizacional.37 
El clima es una variable que media entre la estructura, procesos, metas y 
objetivos de la empresa, por un lado y las personas, sus actitudes, 
comportamiento y desempeño en el trabajo, por otro. Se construye a partir de 
factores extra-organización (estructurales, comerciales, individuales y 
psicosociales). 
Su poderoso influjo sobre la motivación, el compromiso, la creatividad y el 
desempeño de las personas y los equipos de trabajo, lo convierten en una 
                                                            
36 http://148.206.53.84/tesiuami/UAMI15751.pdf (extraído el 17/12/2014) 
37 http://www.eumed.net/libros-gratis/2007a/223/jam.htm (extraído el 17/12/2014) 
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herramienta estratégica fundamental para la gestión del recurso humano y el 
desarrollo organizacional en la empresa contemporánea. 
Según (Marchant, 2005) El clima organizacional constituye uno de los factores 
determinantes de los procesos organizativos, de gestión, cambio e innovación. 
Adquiere relevancia por su repercusión inmediata, tanto en los procesos como 
en los resultados, lo cual incide directamente en la calidad del propio sistema y 
su desarrollo.38 
Los cambios y las innovaciones en gestión son percibidos de un modo particular 
por las personas en la organización; ellos se verán afectados y a su vez afectando 
al clima contingente al proceso de cambio. Un buen clima favorece la actitud de 
la gente para enfrentar situaciones de incertidumbre, minimizándose las 
implicancias negativas, propias del proceso de cambio, sobre la eficiencia 
organizacional. 
Las organizaciones debieran trabajar en favorecer el desarrollo de un clima 
organizacional adecuado al trabajo cotidiano y las metas estratégicas, 
aprovechando la oportunidad de utilizar una variable no económica para impactar 
sobre los resultados de la empresa o institución. 
Este autor plantea que mientras más satisfactoria sea la percepción que las 
personas tienen del clima laboral en su empresa, mayor será en porcentaje de 
comportamientos funcionales que ellos manifiesten hacia la organización. 
Y mientras menos satisfactorio sea el clima, el porcentaje de comportamientos 
funcionales hacia la empresa es menor. Los esfuerzos que haga la empresa por 
mejorar ciertos atributos del clima organizacional deben retroalimentarse con la 
percepción que ellos tienen de las personas. Estas mejoras, mientras sean 
                                                            
38 http://www.eumed.net/libros-gratis/2007a/223/jam.htm (extraído el 18/12/2014) 
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percibidas como tales, serían el antecedente para que los funcionarios aumenten 
la proporción de su comportamiento laboral en dirección con los objetivos 
organizacionales. 
Por otra parte el autor Goncalves (2000) dice que el conocimiento del clima 
organizacional proporciona retroalimentación acerca de los procesos que 
determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo además, 
introducir cambios planificados tanto en las actitudes y conductas de los 
miembros, como en la estructura organizacional o en uno o más de los 
subsistemas que la componen. La importancia de esta información se basa en la 
comprobación de que el clima organizacional influye en el comportamiento 
manifiesto de los miembros, a través de percepciones estabilizadas que filtran la 
realidad y condicionan los niveles de motivación laboral y rendimiento profesional 
entre otros.39 
Estudios sistemáticos del clima permiten efectuar intervenciones certeras tanto a 
nivel de diseño o rediseño de estructuras organizacionales, planificación 
estratégica, cambios en el entorno organizacional interno, gestión de programas 
motivacionales, gestión de desempeño, mejora de sistemas de comunicación 
interna y externa, mejora de procesos productivos, mejora en los sistemas de 
retribuciones, entre otros. 
Ahora por otra parte la enciclopedia virtual eumed.net nos indica que el clima 
organizacional, llamado también clima laboral, ambiente laboral o ambiente 
organizacional, es un asunto de importancia para aquellas organizaciones 
competitivas que buscan lograr una mayor productividad y mejora en el servicio 
ofrecido, por medio de estrategias internas. El realizar un estudio de clima 
                                                            
39 http://www.uaeh.edu.mx/scige/boletin/icea/n3/e1.html (extraído el 18/12/2014) 
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organizacional permite detectar aspectos clave que puedan estar impactando de 
manera importante el ambiente laboral de la organización. 
 
Con respecto a este tema existe un debate en torno a si éste debe tratarse en 
términos objetivos o bien en reacciones subjetivas. Por términos objetivos nos 
referimos a los aspectos físicos o estructurales, mientras que las reacciones 
subjetivas tienen que ver con la percepción que los trabajadores tienen del 
ambiente en el que se desarrollan. 
Brunet, (1987) afirma que el concepto de clima organizacional fue introducido por 
primera vez al área de psicología organizacional por Gellerman en 1960. Este 
concepto estaba influido por dos grandes escuelas de pensamiento: la escuela 
de Gestalt y la escuela funcionalista.40 
Según la escuela de Gestalt los individuos comprenden el mundo que les rodea 
basados en criterios percibidos e inferidos, de tal manera que se comportan en 
función de la forma en que perciben su mundo. Es así que el comportamiento de 
un empleado está influenciado por la percepción que él mismo tiene sobre el 
medio de trabajo y del entorno. Por otro lado, la escuela funcionalista formula que 
el pensamiento y comportamiento de un individuo dependen del ambiente que le 
rodea y que las diferencias individuales  juegan un papel importante en la 
adaptación del individuo a su medio. 
Para Chiavenato, (1992) el clima organizacional  constituye el medio interno de 
una organización, la atmosfera psicológica característica que existe en cada 
organización.  Asimismo menciona que el concepto de clima organizacional 
involucra diferentes aspectos de la situación, que se sobreponen mutuamente en 
                                                            
40 http://www.eumed.net/libros-gratis/2012a/1158/definicion_clima_organizacional.html (extraído 
el 19/12/2014) 
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diversos grados, como el tipo de organización, la tecnología, las políticas, las 
metas operacionales, los reglamentos internos (factores estructurales); además 
de las actitudes, sistemas de valores y formas de comportamiento social que son 
impulsadas o castigadas (factores sociales).41 
Anzola, (2003) opina que el clima se refiere a las percepciones e interpretaciones 
relativamente permanentes que los individuos tienen con respecto a su 
organización, que a su vez influyen en la conducta de los trabajadores, 
diferenciando una organización de otra.42 
Para Seisdedos, (1996) se denomina clima organizacional al conjunto de 
percepciones globales que el individuo tiene de la organización, reflejo de la 
interacción entre ambos. Dice que lo importante es cómo percibe el sujeto su 
entorno, independientemente de cómo lo perciben otros, por lo tanto es más una 
dimensión del individuo que de la organización.43 
Schein, (citado por Davis, 1991) menciona que el ambiente organizacional, a 
veces llamada atmósfera o cultura organizacional, es el conjunto de 
suposiciones, creencias, valores y normas que comparten sus miembros. 
Rodríguez, (1999) expresa que el clima organizacional se refiere a las 
percepciones compartidas por los miembros de una organización respecto al 
trabajo, el ambiente físico en que éste se da, las relaciones interpersonales que 
tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones formales que afectan dicho 
trabajo.44 
                                                            
41 http://www.eumed.net/libros-gratis/2012a/1158/definicion_clima_organizacional.html (extraído 
el 19/12/2014) 
42 http://www.eumed.net/libros-gratis/2012a/1158/definicion_clima_organizacional.html (extraído 
el 15/12/2014) 
43 http://www.eumed.net/libros-gratis/2012a/1158/definicion_clima_organizacional.html (extraído 
el 15/12/2014) 
44 http://www.eumed.net/libros-gratis/2012a/1158/definicion_clima_organizacional.html(extraído 
el 15/12/2014) 
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Dessler, (1979) plantea que no hay un consenso en cuanto al significado del 
término de clima organizacional, las definiciones giran alrededor de factores 
organizacionales puramente objetivos como estructura, políticas y reglas, hasta 
atributos percibidos tan subjetivos como la cordialidad y el apoyo.  
Por último, Méndez Álvarez, (2006) se refiere al clima organizacional como el 
ambiente propio de la organización, producido y percibido por el individuo de 
acuerdo a las condiciones que encuentra en su proceso de interacción social y 
en la estructura organizacional que se expresa por variables (objetivos, 
motivación, liderazgo, control, toma de decisiones, relaciones interpersonales y 
cooperación) que orientan su creencia, percepción, grado de participación y 
actitud; determinando su comportamiento, satisfacción y nivel de eficiencia en el 
trabajo.45 
Podemos definir al clima organizacional como las percepciones compartidas que 
tienen los miembros de una organización acerca de los procesos 
organizacionales, tales como las políticas,  el estilo de liderazgo, las relaciones 
interpersonales, la remuneración, etc. Es importante recordar que la percepción 
de cada trabajador es distinta y ésta determina su comportamiento en la 
organización por lo que el clima organizacional varía de una organización a otra. 
 
 
 
 
 
                                                            
45 http://www.eumed.net/libros-gratis/2012a/1158/definicion_clima_organizacional.html(extraído 
el 15/12/2014) 
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6.11. Salud y Trabajo  
En esta oportunidad continuaremos explicando que entendemos por salud y 
trabajo y las diferentes miradas que tenemos sobre estos dos conceptos que 
claramente es importante relacionar o realizar alguna conexión, ya que, sin salud  
y trabajo, no podríamos surgir, crecer personalmente y si no tenemos salud en el 
trabajo ocurren múltiples problemáticas que no solamente afectan al funcionario 
de la organización o empresa, sino que también afecta todo el sistema social que 
lo rodea.  
Según la real academia española salud es: un estado en que el ser orgánico 
ejerce normalmente todas sus funciones y las condiciones físicas en que se 
encuentra un organismo en un momento determinado. 
Mientras que trabajo la real academia española establece este concepto como: 
una acción y efecto de trabajar, una ocupación retribuida y el esfuerzo humano 
aplicado a la producción de riqueza, en contraposición a capital. 
Dentro de los conceptos de salud, y en el ámbito de la prevención de riesgos 
laborales, tenemos el concepto de salud laboral. 
Según la Organización Mundial de la Salud (OMS)  “el campo del trabajo y la 
Salud Laboral se preocupa de la búsqueda del máximo bienestar posible en el 
trabajo, tanto en las actividades que se  realizan como parte de él como en las 
consecuencias que tienen dichas actividades en los  planos físico, mental y social 
del trabajador. De allí que los esfuerzos de la Salud Laboral deben centrarse en 
la prevención, adoptando todas las medidas necesarias para que el trabajo no 
cause daño”.46 
                                                            
46 http://www.ispch.cl/salud-laboral-que-hacemos (extraído el 05/12/2014) 
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“La salud laboral es el concepto básico relacionado con las condiciones de trabajo 
y salud del trabajador, con el objetivo de alcanzar el máximo bienestar físico, 
emocional, y psíquico del trabajador”.47 
En términos de definición, la salud laboral se constituye en un ambiente de trabajo 
adecuado, con unas condiciones de trabajo justas, donde los trabajadores 
puedan desarrollar su actividad con dignidad y en donde sea posible la 
participación del trabajador para la mejora de las condiciones de seguridad y 
salud. 
En este sentido, puesto que el trabajo puede causar diferentes daños a la salud 
de tipo psíquico, físico o emocional (en función de las condiciones sociales y 
materiales del lugar de trabajo), es importante tener en cuenta que a partir del 
cuidado y la prevención de la salud laboral se puede evitar que el trabajo dañe a 
la salud del trabajador. 
Esta prevención, relacionada con los riesgos laborales, es la que complementa el 
concepto de salud laboral. 
Es importante mencionar también uno de los efectos asociados al trabajo que se 
muestra en la problematización en el caso de la municipalidad de Maipú, los 
motivos por los cuales se presentan licencias médicas son por accidentes de 
trabajo.  
Según la Biblioteca del congreso nacional de Chile se entiende por accidente de 
trabajo aquel que se reconoce como accidente laboral toda lesión que sufre una 
persona a causa o con ocasión de su trabajo y que le produzca lesiones de 
incapacidad o muerte. Éstos pueden ocurrir en actividades gremiales, de 
capacitación ocupacional o en el desarrollo de cualquier actividad. 
 
                                                            
47 http://seguridadysaludlaboraljr1a3.blogspot.com/ (extraído el 05/12/2014) 
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También se incluyen los accidentes que ocurran en el trayecto de ida o regreso 
entre la casa y el lugar de faena, trabajo o viceversa. 
 
El trayecto entre dos lugares de trabajo también se considera accidente del 
trabajo, pero es de responsabilidad del trabajo de destino. 
Los accidentes de trabajo según esta fuente se agrupan en distintos tipos como 
son: Los que producen incapacidad temporal, los que producen invalidez parcial, 
los que producen invalidez total, los que producen gran invalidez, los que 
producen la muerte. 
Es importante mencionar que los funcionarios públicos de la administración del 
Estado y Municipal están incluidos. 
 
6.12. Licencias Médicas 
 
Las licencias médicas son de suma importancia en el ámbito laboral por lo tanto 
la influencia de éstas sobre el trabajo y salud del trabajador.  
Según la súper intendencia de Salud, la licencia médica es el derecho que tiene 
un trabajador dependiente o independiente de ausentarse o reducir su jornada 
de trabajo durante un determinado período de tiempo, en cumplimiento de una 
indicación profesional certificada por un médico-cirujano, cirujano-dentista o 
matrona. La licencia médica debe ser conocida y tramitada por el empleador en 
el caso de un trabajador dependiente y autorizada por la COMPIN o la Isapre 
según corresponda. 
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Por otro lado, podemos nombrar el Subsidio por Incapacidad Laboral (SIL), que 
es un monto de dinero el cual  reemplaza la remuneración o renta del trabajador 
mientras éste se encuentra con licencia médica.48 
Se puede decir que no todas las enfermedades que los trabajadores son el 
trabajo, si no por factores externos a éste campo. 
 
6.13. Bienestar 
 
Según (Monckeberg, 2004, pag.2) el estudio gestión de bienestar en instituciones 
y empresas; operatoria de las unidades de bienestar en la administración de 
servicios y beneficios como objetivo  “El conocer y describir la operatividad de las 
unidades de bienestar en la administración de servicios y beneficios, 
especialmente en el área de la salud, en consideración a que esta área es 
considerada la prioritaria y la más importante de las funciones de bienestar social  
institucional”. 49 
También este autor (Monckeberg, 2004, pag.11) plantea que en términos 
Históricos se tienen los siguientes antecedentes: “El origen de los Servicios de  
Bienestar en Chile, se remonta al año 1924, cuando la Asociación de Productores 
de Salitre de Chile, crea el Departamento de Bienestar Social, para atender el 
bienestar de los obreros, principalmente en materias de higiene de sus 
habitaciones y talleres, seguridad y educación. Luego puesta en vigencia la 
legislación de 1924, las empresas salitreras crearían sus propios Departamentos 
de Bienestar. Estos departamentos se hacían cargo de todo lo relacionado con 
                                                            
48 http://www.supersalud.gob.cl/consultas/570/w3-propertyvalue-3468.html (extraído el 
06/12/2014) 
49 http://trabajosocial.sociales.uba.ar/jornadas/contenidos/edicion_completa.pdf (extraído el 
10/12/2014) 
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aspectos sociales, económicos, médicos, culturales, deportivos y legales en 
relación a los trabajadores”. 50 
Con respecto a lo planteado por la autora del texto citado anteriormente podemos 
decir que estos hechos históricos fueron de importante relevancia para el 
desarrollo de las áreas de Bienestar en Chile y son fundamentales actualmente. 
Según la página web definición. Del Bienestar Social se  entiende como: un 
conjunto de factores que una persona necesita para gozar de buena calidad de 
vida. Estos factores llevan al sujeto a gozar de una existencia tranquila y en un 
estado de satisfacción. 
El bienestar social, por lo tanto, incluye aquellas cosas que inciden de manera 
positiva en la calidad de vida: un empleo digno, recursos económicos para 
satisfacer las necesidades, vivienda, acceso a la educación y a la salud, tiempo 
para el ocio, etc. Pese a que la noción de bienestar es subjetiva (aquello que es 
bueno para una persona puede no serlo para otra), el bienestar social está 
asociado a factores económicos objetivos. 
Así como en el bienestar personal, la sociedad debería ahondar en sus 
necesidades, considerar sus posibilidades y cuestionar la validez del sistema; a 
través de esta búsqueda, es probable que una situación de crisis generalizada 
que no provoca otra cosa que malestar y angustia en gran parte de la población 
se convierta en el punto de partida de un cambio de mentalidad, para dejar atrás 
los estándares asfixiantes en pos de una flexibilidad que permita vivir bien 
haciendo uso de los medios actuales. 
El Estado debe encargarse de promover el bienestar social entre todos sus 
ciudadanos. Para esto es menester que se tomen medidas políticas que corrijan 
las inequidades propias del mercado capitalista. La redistribución de la renta y el 
                                                            
50 http://es.slideshare.net/annyhen/historia-iii-medio-29967663 (extraído el 10/12/2014) 
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desarrollo de servicios sociales libres y gratuitos para todas las personas son 
condiciones necesarias para alcanzar el bienestar social. 
La posibilidad de extender el bienestar social a todas las capas sociales implica 
la existencia de riqueza (para solventar los gastos estatales); por lo tanto, cada 
gobierno también debe encargarse de asegurar la generación de riquezas. 
Pero no debe entenderse el concepto de gobierno como un grupo de personas 
sin conexión con el pueblo y con la obligación de solucionar todos los problemas 
de un país; es a través de la implicación de los individuos en las campañas que 
buscan mejorar la calidad de vida de los ciudadanos que se obtienen 
los cambios más significativos.  
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7. MARCO METODOLÓGICO 
En este apartado se presentará el marco metodológico correspondiente de la 
investigación, en el cual se presentarán el tipo de estudio, metodología utilizada, 
Universo/Muestra (Unidad de Análisis), Instrumentos de recolección de 
información, Operacionalización de las variables, Plan de análisis cualitativo y 
cuantitativo (Mixto) y finalmente su carta Gantt. 
7.1. Tipo de estudio 
 
En esta investigación se realizará un estudio de tipo mixto, esto quiere decir que 
se utilizarán metodologías tanto cualitativas como cuantitativas, lo que permitirá 
indagar en el mundo social y laboral, de esta manera se puede obtenerlas 
percepciones y puntos de vista de los trabajadores de la ilustre municipalidad de 
Maipú, específicamente Dirección de administración y finanzas (DAF), lo que nos 
permitirá poder visualizar más claramente nuestro objetivo de investigación y en 
definitiva su realidad. Es relevante porque se produce una combinación de los 
enfoques.  
 
Los métodos de investigación mixta son la integración sistemática de los métodos 
cuantitativo y cualitativo en un solo estudio con el fin de obtener una ´ ´Fotografía´´ 
más completa del fenómeno. Éstos pueden ser conjuntados de tal manera que 
las aproximaciones cuantitativas conserven sus estructuras y procedimientos 
originales (´´forma pura de los métodos mixtos´´). Alternativamente, estos 
métodos pueden ser adaptados, alterados o sintetizados para efectuar la 
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investigación y lidiar con los costos del estudio (´´forma modificada de los 
métodos mixtos´´) (Chen, 2006; Johnson et  al, 2006).51 
 
Lo que se busca con esta investigación es; producir datos más ´ ´ricos´´ y variados 
mediante la multiplicidad de observaciones, ya que se consideran diversas 
fuentes y tipos de datos, contextos o ambientes y análisis. Se rompe con la 
investigación ´´uniforme´´ (Todd, Nerlich y McKeown, 2004).52 
 
Un modelo mixto es el más pertinente para esta investigación, porque de esta 
forma podremos tener una información mucho más completa, esto para poder 
sacar una buena conclusión de los resultados que se obtengan en el proceso 
futuro de ésta. 
 
El tipo de investigación es descriptivo exploratorio, ya que al revisar estudios 
anteriores encontramos material con información enfocada en la satisfacción 
laboral y licencias médicas, la importancia de que los funcionarios estén 
satisfechos con su trabajo y finalmente un tema muy contingente y actual en 
nuestro país, pero que no existen estudios del todo completos desde el trabajo 
social, no existiendo antecedentes de estudios que pongan énfasis en conocer la 
posible relación entre licencias médicas y satisfacción laboral. 
 
Sampieri señala, que un estudio exploratorio es cuando un objetivo ha sido poco 
estudiado o abordado “Los estudios exploratorios se efectúan, normalmente, 
cuando el objetivo es examinar un tema o problema de investigación poco 
estudiado o que no ha sido abordado antes” (Sampieri,p.70).53 Por tanto el 
                                                            
51 http://practicadocentemexico.blogspot.com/2013/03/metodos-de-investigacion-mixto-un.html 
(extraído el 03/12/2014) 
52http://cursos.itcg.edu.mx/libros/Los_procesos_mixtos_o_multimodales.pdf (extraído el 
02/12/2014) 
53https://docs.google.com/document/d/1KT8Lg1RaZbqj_YWT_5Ojs7W8YQ-
0c4VAjd6JB8OoQGY/edit (extraído el 02/12/2014) 
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objetivo general del estudio: Indagar la relación sobre la satisfacción laboral y el 
uso de licencias médicas, a través de una investigación mixta, utilizando 
instrumentos de recolección de datos, dirigida a los funcionarios del 
Departamento de Administración y Finanzas (DAF), perteneciente a la Ilustre 
Municipalidad de Maipú. 
 
En primer lugar está el enfoque cualitativo que según el autor (Corbetta, 2003) 
evalúa el desarrollo natural de los sucesos, es decir, no hay manipulación ni 
estimulación con respecto a la realidad. En segundo lugar está el enfoque 
cuantitativo tiene una característica que será clave para nuestra investigación 
según el autor (Creswell, 2005) la interpretación que constituye una explicación 
de cómo los resultados encajan en el conocimiento existente.54 
 
 
7.2. Universo / muestra (Unidad de Análisis) 
 
La unidad de análisis ocupada en esta investigación o Universo son todos los 
funcionarios pertenecientes a la Ilustre Municipalidad de Maipú que son 3000 
personas, por otro lado la muestra que se tomará en cuenta son los funcionarios 
pertenecientes al departamento de administración y finanzas con respecto a la 
temática investigada que son aproximadamente 200 funcionarios/as. Será de tipo 
mixta. 
En primer lugar cuantitativa, con una muestra probabilística, esto quiere decir que 
escogeremos a funcionarios aleatoriamente dentro del departamento nombrado 
anteriormente, en el cual encuestaremos a aproximadamente 50 personas. 
 
                                                            
54http://es.slideshare.net/Igneigna/metodologia-de-la-investigacion-5ta-edicion-de-hernndez-
sampieri extraído el 02/12/2014) 
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En segundo lugar podemos mencionar que será de tipo cualitativo. Escogeremos 
a funcionarios del departamento de administración y finanzas, de manera 
intencionada, con los siguientes criterios de inclusión: mujer/hombre: si son del 
sexo femenino o masculino, calidad jurídica: esto quiere decir si pertenecen a 
planta, contrata u honorario, ocupación jerárquica: en este caso se refiere a si 
tiene un cargo de jefe, coordinador, etc. 
7.3. Instrumentos de recolección de Información 
 
Los instrumentos de medición utilizados serán una encuesta, esta técnica 
consiste en  “La  recolección de información de una  “muestra”. Una muestra es 
un subgrupo de la población de interés sobre el cual se recolectarán datos, y que 
tiene que definirse o delimitarse con precisión”. (Sampieri, 2007)55 
Por otro lado ocuparemos una entrevista focalizada, (Denzin ,1991) citado por 
(Rojas, 2010:85) la define como  “un encuentro en el cual el entrevistador intenta 
obtener información, opiniones o creencias de una o varias personas”.56 Para la 
validez de la entrevista (Pourtois y Desmont, 1992) 49 citado por (Rojas 
2010:96)  “proponen la triangulación interna o crítica de identidad, sugieren 
conocer bien a los entrevistados en sus componentes afectivos, personales, 
sociológicos”57, así como que lo que sostienen es original y no testimonio referido 
de otros.  “Proponen, asimismo la validez de significancia dirigida a descubrir el 
sentido que le dan los sujetos a las palabras”58, a través de darles copia de la 
entrevista realizada. 
                                                            
55http://es.slideshare.net/Igneigna/metodologia-de-la-investigacion-5ta-edicion-de-hernndez-
sampieri (extraído el 01/12/2014) 
56 http://es.slideshare.net/AnaAponte3/la-lima-desarrollo1rev11-0114 (extraído el 01/12/2014) 
57http://www.monografias.com/trabajos93/tecnicas-e-instrumentos-recoleccion-datos-
cualitativos/tecnicas-e-instrumentos-recoleccion-datos-cualitativos.shtml (extraído el 01/12/2014) 
58http://www.monografias.com/trabajos93/recoleccion-datos-cualitativos/recoleccion-datos-
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Denzin (1991) citado por Rojas (2010:85) clasifica la entrevista de acuerdo a su 
grado de estructuración en: (a) estandarizadas programadas, en las que el orden 
y la redacción de las preguntas es el mismo para todos los entrevistados, de 
manera que las variaciones puedan ser atribuidas a diferencias reales en las 
respuestas y no al instrumento; (b) estandarizadas no programadas, para este 
encuentro el investigador elabora un guion, donde las secuencias de las 
preguntas estará determinada por el desenvolvimiento mismo de la conversación; 
(c) no estandarizada, no hay guion, ni preguntas pre-especificadas, el 
entrevistador está en libertad para hablar sobre varios tópicos y es posible que 
surjan hipótesis de trabajo que pueden probarse durante el desarrollo del 
encuentro, este tipo de entrevista es adecuada para estudios exploratorios.59 
El tipo de entrevista que se realizará, como mencioné anteriormente será una de 
tipo focalizada, semi estructurada  “es aquella en la que, como su propio nombre 
indica, el entrevistador despliega una estrategia mixta, alternando preguntas 
estructuradas y con preguntas espontáneas” 60 
Esto forma es más completa ya que, mientras que la parte preparada permite 
comparar entre los diferentes candidatos, la parte libre permite profundizar en las 
características específicas del candidato. Por ello, permite una mayor libertad y 
flexibilidad en la obtención de información. 
 
a. Operacionalización de variables 
 
Objetivos Específicos Dimensiones Sub Dimensiones 
                                                            
59http://www.monografias.com/trabajos93/recoleccion-datos-cualitativos/recoleccion-datos-
cualitativos.shtml (extraído el 01/12/2014) 
60 http://www.entrevistadetrabajo.org/entrevista-mixta-o-semiestructurada.html (extraído el 
01/12/2014) 
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Caracterizar 
las Licencias Médicas 
del  Departamento de 
servicio municipal de 
agua  potable y 
alcantarillado 
(SMAPA), respecto a 
duración y tipo en el 
periodo 2013 y 2014. 
 
 
 
 
Licencias Médicas Índices de Licencias 
medicas 
 
 
Caracterizar la 
satisfacción laboral en 
sus distintos ámbitos, 
infraestructura, 
educativo,  grupo de 
trabajo, salud, familia y 
trabajo, ingreso, 
autoestima dentro del 
departamento de 
servicio municipal de 
agua potable y 
alcantarillado que 
pertenece a la Ilustre 
Municipalidad de 
Maipú. 
Percepción de 
Satisfacción Laboral 
-Infraestructura 
-Educativo 
-Grupo de Trabajo 
-Salud 
-Familia y Trabajo 
-Ingreso 
-Autoestima 
-Felicidad 
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7.4. Plan de análisis 
 
El análisis de la información se realizó a partir del “Análisis de contenido 
temático”, este sólo consideró la presencia de términos o conceptos, con 
independencia de las relaciones sugeridas entre ellos. Quizás la más frecuente 
consiste en buscar- y eventualmente analizar más detenidamente, con otra 
técnica -unidades en que aparece una determinada temática. Esto supone que 
se selecciona – y eventualmente define- esta temática antes de iniciar el análisis, 
por cuanto ésta se transforma en una regla de selección de las unidades 
analizadas” (Abela, 2002:20).61 
 
7.5. Cuantitativo 
 
El plan de análisis cuantitativo pensado en esta investigación es a través de una 
base de datos, la cual se hará con un software llamado Microsoft  Exel 2010, en 
el cual se mostrarán los datos obtenidos de la encuesta aplicada a los 
funcionarios del departamento de administración y finanzas de la Ilustre 
Municipalidad de Maipú. 
 
 7.6. Cualitativo 
 
El análisis de datos cualitativo se hizo de acuerdo a declaraciones manifiestas y 
directas de funcionarios municipales, por medio de las cuales se realizaron 
interpretaciones a partir de la información obtenida a lo largo de la investigación. 
 
“Capturar, transcribir y ordenar la información: La captura de la información se 
hace a través de diversos medios. Específicamente, en el caso de entrevistas y 
                                                            
61 http://public.centrodeestudiosandaluces.es/pdfs/S200103.pdf 
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grupos de discusión, a través de un registro electrónico (grabación en formato 
digital). Toda la información obtenida, sin importar el medio utilizado para 
capturarla y registrarla, debe ser transcrita en un formato que sea perfectamente 
legible.” (Fernández, 2006, p. 4) 
 
Una vez recogida la información mediante las entrevistas focalizadas, la técnica 
a utilizar, será el análisis de contenido, basándonos en los principales tópicos o 
temáticas que se frecuentan en los distintos relatos. Haremos análisis de 
contenido “Las unidades de análisis para las expresiones verbales son diversas, 
pero una de las más útiles son los temas, que abarcan ideas conceptos y puntos, 
que se refieren al mensaje completo. Luego de que el investigador elige su unidad 
de análisis, desarrolla un sistema de clasificación para permitir la categorización 
de los mensajes de acuerdo con su contenido”62 (Monje, 2011, p. 119 
 
 
 
 
7.7. Carta Gantt (Ver anexo 4) 
 
 
 
8. PRESENTACIÓN DE LOS RESULTADOS 
 
A continuación se presentará la información recabada por medio de los 
instrumentos de medición.  
                                                            
62http://pendientedemigracion.ucm.es/info/socivmyt/paginas/profesorado/falvira/LA_ENTREVIST
A_FOCALIZADA.doc. (extraído el 04/12/2014) 
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En primer lugar, se realizó una encuesta con una muestra de 50 trabajadores de 
un universo de 3000 trabajadores, todos ellos pertenecientes a la dirección de 
administración y finanzas (DAF) de la Ilustre Municipalidad de Maipú, sin importar 
calidad jurídica (Planta, Contrata y Honorarios).  
En segundo lugar se realizaron 3 entrevistas a trabajadores municipales 
pertenecientes también a la dirección de administración y finanzas (DAF). 
Por ultimo analizaré los resultados obtenidos de la presente tabulación y 
codificación de ésta encuesta, resultados y extracción de información relevante 
del contenido de las entrevistas. Además presentaré los principales aspectos a 
considerar en la satisfacción laboral de los trabajadores de la dirección de 
administración y finanzas (DAF), todo esto por supuesto relacionado a los 
objetivos específicos de esta investigación. 
a) Objetivo específico 1:  
Caracterizar las licencias médicas del departamento de administración y finanzas 
(DAF), respecto a duración y tipo de enfermedad en el periodo 2013 y 2014. 
En relación al objetivo número 1, podemos asociar las diferentes frases de los 
entrevistados. 
Los entrevistados manifestaron en éste ámbito los siguientes testimonios, con 
respecto a los factores que se relacionan con las licencias médicas reiteradas de 
los funcionarios: 
 “Estrés, la falta de reconocimiento, infraestructura, de repente algunos que no 
quieren venir porque no tienen un lugar óptimo para trabajar y prefieren quedarse 
en la casa, producto de la mala infraestructura, se producen muchas lesiones o 
enfermedades  de los mismos colegas”. Por otro lado también manifiesta que se 
asocia a los accidentes de trabajo, que se tengan servicios higiénicos habilitados, 
calefacción en época de invierno, resumiendo, debemos decir que el no tener las 
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condiciones adecuadas en un lugar de trabajo produce estrés y enfermedades 
de otros tipos. 
Por otro lado existe el testimonio de la entrevistada número 2 que dice: “Yo creo 
que una variable a considerar sería interesante a lo mejor ver como el tiempo que 
llevan trabajando en la institución está relacionado con los resultados de cada 
dimensión, yo creo que por lo menos lo que a mí me ha tocado ver, me imagino 
que podría estar… o sea hacer una dimen… una variable a considerar el tiempo 
y además la calidad jurídica”. 
 En definitiva lo que quiere decir la entrevistada es que el tiempo que llevan 
trabajando en la municipalidad puede estar asociado directamente con cada 
dimensión y la calidad jurídica, porque claramente también no todos trabajan de 
la misma forma, es decir algunas personas trabajan como administrativos, otros 
en terreno y algunos en los dos ámbitos.   
Y por último, el entrevistado número 3 manifiesta que: “Si una persona no está 
satisfecha en su lugar de trabajo, no le van a dar ganas de ir a trabajar, y se va a 
levantar y va a decir aaaa que lata… ahí las estadísticas demuestran que si una 
persona no está satisfecha e…, porque el ausentismo, e… las licencias, e… y 
todo ese tipo de cosas, no van a trabajar contentos y también la productividad”. 
Lo que quiere decir el entrevistado con esto, es que algunas veces los 
trabajadores tienen licencias médicas, por estrés, cansancio mental y esto 
también puede ser una característica de satisfacción laboral, estos ausentismos 
por enfermedades profesionales, accidentes de trabajo, afectan la productividad 
de la persona y por lo tanto de la organización pública como lo es en éste caso 
la Ilustre Municipalidad de Maipú.  
 
b) Objetivo específico 2: 
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Caracterizar la satisfacción laboral en sus distintos ámbitos: Infraestructura, 
Continuidad de estudios, Salud y Bienestar, Familia y Trabajo, Remuneración, 
Felicidad dentro del departamento de administración y finanzas que pertenece a 
la Ilustre Municipalidad de Maipú. 
Con respecto a la encuesta, su primer ítem consistió en poder establecer una 
opinión con una la escala de Likert, respecto a una serie de frases asociadas al 
lugar de trabajo de los encuestados. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gráfico N°1 
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Con respecto al Gráfico  n°1, podemos decir que la mayoría de los encuestados 
se siente satisfecho trabajando en la dirección de administración y finanzas de la 
municipalidad de Maipú. Según el marco teórico satisfacción laboral significa una 
respuesta emocional positiva al puesto y que resulta de la evaluación de si el 
puesto cumple o permite cumplir las labores del individuo en el trabajo. 
 
Tabla N°1 
´´ Trabajar en la DAF ha sido importante para mi desarrollo laboral´´ 
Respuesta Frecuencia (F) Porcentaje (%) 
Muy de acuerdo 22 44 
De acuerdo 19 38 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
5 10 
En desacuerdo 2 4 
Muy en desacuerdo 1 2 
No contesto 1 2 
Me encuentro muy satisfecho trabajando en DAF 
de la Municipalidad de Maipú
MA
DA
NA/ND
ED
MD
NR
48%
32%
14% 6%
0%
0%
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TOTAL 50 100 
 
Respecto a la tabla n°1, debemos decir que el 44% de los encuestados manifiesta 
que tienen oportunidad para poder desarrollarse en el trabajo, esto quiere decir 
que menos de la mitad puede hacerlo.  
Gráfico N°2 
  
Respecto del gráfico n°2, el 36% de los encuestados dicen estar muy de acuerdo 
con la frase la infraestructura es adecuada para desarrollar mis labores del 
trabajo, mientras que un 14% manifiesta estar en desacuerdo con esto. Es 
fundamental que los encuestados y también trabajadores de la municipalidad 
tengan un lugar óptimo para desarrollar sus labores, ya que, esto depende mucho 
de cómo se puedan desempeñar en el trabajo. 
A continuación mencionaremos algunas de las sugerencias y observaciones que 
hacen los mismos encuestados respecto de esta variable infraestructura: 
La Infraestructura es adecuada para desarrollar 
mis labores del trabajo
MA
DA
NA/ND
ED
MD
NR
36%
38%
12%
14%
0%
0%
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Como ya sabemos la (DAF) es la dirección de administración y finanzas de la 
Ilustre Municipalidad de Maipú y dentro de ésta dirección existen diversos 
departamentos asociados los cuales tienen diferentes tipos de trabajo, uno de 
ellos necesita camarines, duchas, cambiar el calefont, etc. Lo que quieren decir 
los encuestados es poder mejorar éste aspecto, ya que, no tienen un lugar 
establecido donde cambiarse, por otro lado algunos encuestados de otros 
departamentos sugieren pintar, mejorar la calefacción en tiempos de invierno y 
en tiempos de verano, más comodidad para el trabajador,  
un lugar de trabajo más amplio, ya que, no tienen espacio suficiente, porque en 
algunos casos existe hacinamiento. Esto porque también manifestaron tener 
mucha gente por oficinas. 
Por otro lado dijeron no tener protección en las ventanas, esto puede ser 
peligroso para la salud del trabajador en caso de ocurrir un accidente de trabajo. 
También dijeron faltar aseo en las oficinas, en la sala cuna perteneciente a 
bienestar se llueve el patio, por lo que existe despreocupación frente a esto, ya 
que, si ocurre esto implica no tener clases de educación física para los niños o 
hacerlas en salas que no son las adecuadas. 
Y por último dijeron que el espacio está mal distribuido, que faltan más 
computadores y escritorios para algunas personas, por lo que se deben turnar 
para ocupar los computadores.  
Pero hubo excepciones en las cuales dijeron encontrar la infraestructura en su 
lugar de trabajo adecuado. 
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Tabla N°2 
“Mi lugar de trabajo me da las herramientas para seguir educándome 
(capacitaciones, continuidad de estudios, magister, doctorado, entre otros)” 
Respuestas Frecuencia (F) Porcentaje (%) 
Muy de acuerdo 13 26 
De acuerdo 17 34 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
7 14 
En desacuerdo 7 14 
Muy en desacuerdo 4 8 
No contestó 2 4 
TOTAL 50 100 
 
Con respecto a la tabla n°2, podemos decir que el 34% de los encuestados está 
de acuerdo con la frase: En mi lugar de trabajo me dan herramientas para seguir 
educándome, pero se debe generar más oportunidades para todo tipo de 
calidades jurídicas, no solo para los que tienen cargos más altos, como por 
ejemplo: jefes, coordinadores, etc. 
Ahora bien, para explicar mejor este punto tomamos como herramientas para 
seguir educándome en el trabajo, todo estudio anexo a nuestro trabajo que 
genere conocimiento y crecimiento profesional, pero también personal.  
Respecto a la variable continuidad de estudios, los encuestados manifestaron las 
siguientes observaciones o cosas por mejorar: realizar cursos de 
perfeccionamiento en programas computacionales básicos, como: Microsoft 
Word, Microsoft Excel, etc.  
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 También solicitaban más cursos de capacitación y estudios técnicos que estén 
asociados al cargo en el que se desempeñan, por un lado, para dar mejor servicio 
y por otro, para que los mismos trabajadores estén más preparados para el 
mundo laboral de hoy en día. 
Luego pidieron establecer convenios con instituciones educacionales, apoyo 
económico por parte de la organización pública.  
Otro punto que dijeron y que tal parece que no está funcionando bien, son las 
capacitaciones que realizan, porque si se realizan, pero no son acordes al 
ocupación o al área de trabajo en la que se desempeñan.  
Manifiestan la falta de oportunidades y que sólo estos beneficios son para 
calidades jurídicas planta y contrata. 
 
Tabla N°3 
“En mi grupo de trabajo del departamento me puedo comunicar fluidamente” 
Respuestas Frecuencia (F) Porcentaje (%) 
Muy de acuerdo 25 50 
De acuerdo 16 32 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
4 8 
En desacuerdo 5 10 
Muy en desacuerdo 0 0 
No contestó 0 0 
TOTAL 50 100 
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Con respecto a la tabla n°3, podemos decir que el 50% de los encuestados está 
de acuerdo con la frase: En mi grupo de trabajo del departamento me puedo 
comunicar fluidamente. Esto quiere decir que la mitad de los trabajadores están 
teniendo una buena comunicación con sus compañeros. 
Tabla N°4 
´´En mi grupo de trabajo existen relaciones de cooperación´´ 
Respuestas Frecuencia (F) Porcentaje (%) 
Muy de acuerdo 18 36 
De acuerdo 22 44 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
3 6 
En desacuerdo 5 10 
Muy en desacuerdo 0 0 
No contestó 2 4 
TOTAL 50 100 
 
Con respecto a la tabla n°4, podemos decir que el 44% de los encuestados está 
de acuerdo con la frase: “En mi grupo de trabajo existen relaciones de 
cooperación”, esto quiere decir que existe bastante compañerismo.  
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Tabla N°5 
´´En mi grupo de trabajo existen relaciones de amabilidad´´ 
Respuestas Frecuencia (F) Porcentaje (%) 
Muy de acuerdo 20 40 
De acuerdo 22 44 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
5 10 
En desacuerdo 3 6 
Muy en desacuerdo 0 0 
No contestó 0 0 
TOTAL 50 100 
 
Con respecto a la tabla n°5, podemos decir que el 44% de los encuestados está 
de acuerdo con la frase: “En mi grupo de trabajo existen relaciones de 
amabilidad”, esto quiere decir que son personas que realizan acciones con una 
buena actitud frente al otro.  
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Gráfico N°3 
 
Según el gráfico n°3, el 40% de los encuestados dice estar de acuerdo con la 
frase: “En mi lugar de trabajo se preocupan de mi salud y bienestar”. 
Desde mi punto de vista no es suficiente, tomando en cuenta que pasamos gran 
cantidad de horas en este lugar es un modo de poder demostrar o una 
oportunidad para los profesionales demostrar la preocupación por el bienestar y 
salud de los trabajadores. Los grupos de trabajo asociados a ésta área deberían 
tener más presente este aspecto, ya que, de esto depende también el 
desempeño de los trabajadores municipales.  
Algunas de las observaciones realizadas en este aspecto por los encuestados 
fueron las siguientes: Cuando un trabajador quiere solicitar un permiso por estar 
enfermo existe mucho protocolo o en este sentido burocracia.  
Existen beneficios destinado por calidades jurídicas, para los honorarios no 
existen beneficios como descuentos o convenios. 
En mi lugar de trabajo se preocupan de mi salud 
y bienestar
MA
DA
NA/ND
ED
MD
NR
32%
40%
14%
10% 4% 0%
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Dicen que hay una deficiente preocupación por parte del departamento de 
Bienestar. 
En caso de accidentes, ocurre que no se preocupan al momento de volver al 
trabajo que los trabajadores tengan un rendimiento adecuado, quizá se deberían 
cambiar por otros puestos de trabajo. Por ejemplo: Una persona que tuvo un 
infarto al corazón y trabajaba en el departamento de seguridad ciudadana, ya no 
puede desempeñarse en ese mismo puesto, ya que como conductor, puede 
poner en riesgo la vida de su compañero de trabajo. Por lo que se debería 
cambiar a un trabajo administrativo y en el que podrá estar más acorde con su 
salud.  
Algunos trabajadores por calidades jurídicas no poseen previsión de salud, por 
lo que afecta económicamente muchas veces a sus familias y a los mismos 
trabajadores, ya que hay casos en que poseen enfermedades crónicas que 
requieren de constante visitas al médico.  
Siguiendo en esta línea, dicen que la salud y el bienestar se postergan por 
mantener el trabajo, falta de beneficios de salud y una carente comprensión por 
parte de las jefaturas frente a la salud de los trabajadores. 
Por otro lado los encuestados solicitan más pausas laborales, según mi punto de 
vista es completamente beneficioso, porque no podemos pasar encerrados en el 
trabajo todo el tiempo, también debemos tomar un tiempo para realizar unos 
minutos del día ejercicios físicos, etc. Esto porque beneficia nuestro estado de 
salud, nos ayuda a poder establecer más comunicación con nuestros 
compañeros. 
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Tabla N°6  
En mi grupo de trabajo existe una buena comunicación 
Respuestas Frecuencia (F) Porcentaje (%) 
Muy de acuerdo 14 28 
De acuerdo 24 48 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
6 12 
En desacuerdo 3 6 
Muy en desacuerdo 2 4 
No contestó 1 2 
TOTAL 50 100 
 
Con respecto a la tabla n°6, podemos decir que el 48% de los encuestados está 
de acuerdo con la frase: “En mi grupo de trabajo existe una buena comunicación”. 
Lo que nos indica que más de la mitad tienen una buena comunicación, ésta 
variable es de gran importancia, ya que, es una forma de poder establecer 
relaciones mucho más amenas y también poder mostrarse un tanto más sincero 
frente a la otra persona. Aun que siempre se debe establecer una forma de poder 
mejorar la comunicación, ya que, existen muchas veces conflictos dentro de los 
grupos de trabajo. 
 
 
 
 
 
 69 
Tabla N°7 
 “Estoy contento con mi remuneración” 
Respuestas Frecuencia (F) Porcentaje (%) 
Muy de acuerdo 8 16 
De acuerdo 12 24 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
10 20 
En desacuerdo 11 22 
Muy en desacuerdo 7 14 
No contestó 2 4 
TOTAL 50 100 
 
Con respecto a la tabla n°7, podemos decir que el 24% de los encuestados está 
de acuerdo con la frase: Estoy muy contento con mi remuneración, mientras que 
un 22% está en desacuerdo. 
Algunas de las observaciones contempladas en la encuesta realizada fueron: que 
los trabajadores consideran que siempre es poco dinero, que no existe igualdad, 
que consideran que se debe subir el sueldo, que entregan una remuneración que 
no está acorde a la experiencia laboral, que se deberían realizar evaluaciones de 
los trabajadores en cada área, que la remuneración no es adecuada con respecto 
a la labor que realizan. 
Por otro muestran su descontento frente a la falta de reconocimiento de las 
labores de las personas, nivelar a los trabajadores, los aumentos de 
remuneración son escasos, encuestados también manifiestan no tener 
oportunidad para cambiar de calidad jurídica a planta. Y muchas veces la 
remuneración baja por la falta de salud.  
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Gráfico N°4 
 
 
El gráfico n°4 nos indica que el 38% de los encuestados está de acuerdo con la 
frase: “Estoy feliz en mi lugar de trabajo”, un 36% está muy de acuerdo con la 
frase y un 16% está muy en desacuerdo.  
De acuerdo a las observaciones de los encuestados manifestaron lo siguiente 
frente a la felicidad en el trabajo: que es muy variable, está bien pero nunca es 
completa, es escasa y por ultimo una persona manifestó que está relacionado 
con las oportunidades. Pero debemos decir que la Felicidad es un tanto subjetiva 
y todos tenemos en cuenta diferentes factores dentro de ella, pero en este caso 
nos referimos al ámbito más bien laboral. 
 
Estoy feliz en mi lugar de trabajo 
MA
DA
NA/ND
ED
MD
NR
36%
38%
6%
4%
16% 0%
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Tabla N°8 
“En mi trabajo existe flexibilidad cuando se trata de mi Familia (salud, trámites, 
entre otros)” 
Respuestas Frecuencia (F) Porcentaje (%) 
Muy de acuerdo 25 50 
De acuerdo 10 20 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
9 18 
En desacuerdo 4 8 
Muy en desacuerdo 2 4 
No contestó 0 0 
TOTAL 50 100 
 
Con respecto a la tabla n°8, podemos decir que el 50% de los encuestados está 
de acuerdo con la frase: En mi trabajo existe flexibilidad cuando se trata de mi 
Familia (salud, trámites, entre otros). 
Mientras que en las observaciones dijeron que cuesta para conseguir un permiso, 
que necesitan más apoyo en este sentido y por último dijeron que la familia se 
posterga por las horas extra para mejorar el sueldo. 
Por otro lado el segundo ítem consistió en poder asignar una nota a las variables 
establecidas por la encuestadora, iremos una a una explicando a través de los 
gráficos: 
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Gráfico N°5 
 
 
En el gráfico n°5 vemos que el 24% de los encuestados pone nota 7 a la 
infraestructura, un 30% pone una nota 5 y nota 3 un 10%, lo que nos indica que 
la infraestructura no es suficiente o no es adecuada en la mayoría de los casos 
encuestados. 
 
 
 
 
 
 
 
Infraestructura
7
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4
3
2
1
NR
24%
20%
30%
8%
10% 2% 4% 2%
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Gráfico N°6 
 
 
Respecto del gráfico n°6, debemos decir que el 32% de los encuestados ponen 
una nota 7 a la continuidad de estudios, lo que demuestra que este porcentaje 
de trabajadores son los que han tenido posibilidad de seguir estudiando en sus 
puestos de trabajo en la municipalidad, mientras que el 18% ponen nota 4 lo que 
indica que existen falta de oportunidades. 
 
 
 
 
 
Continuidad de Estudios
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Gráfico N°7 
 
 
Respecto al gráfico n°7, el 44% de los encuestados ponen nota 7 a la Salud y 
Bienestar en la municipalidad de Maipú, que por supuesto, demuestra que no es 
suficiente y que como mencionábamos anteriormente existen diferencias entre 
calidades jurídicas para poder obtener beneficios o previsiones de salud. 
 
 
 
 
 
 
Salud y Bienestar
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 75 
Gráfico N°8 
 
 
Con respecto al gráfico n°8, debemos decir que el 48% de los encuestados ponen 
nota 7 a Familia y trabajo, permisos, cuando se enferma un hijo, etc.  
 
 
 
 
 
 
 
 
Familia y Trabajo
7
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1% 8%
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Gráfico N°9 
 
 
Con respecto al gráfico n°9, el 26% de los encuestados les pone un 7 a su 
remuneración y un 26% un 5. Esto quiere decir que está dentro del rango bueno 
y que consideran que es suficiente. Pero hay cosas que mejorar aun como 
mencionamos anteriormente el reconocimiento, nivelación  y remuneración 
acorde a experiencia laboral. 
 
 
 
 
 
 
Remuneración
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 77 
Gráfico N°10 
 
 
Respecto al gráfico n°10, un 46% de las personas encuestadas le ponen un 7 a 
la felicidad en su trabajo, esto es bueno. Pero como es una dimensión subjetiva 
siempre va a estar cambiando. 
 
 
 
 
 
9. CONCLUSIÓN 
 
Felicidad
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4% 0%6%
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9.1 Discusión Final de los Resultados  
 
Para concluir este estudio, debemos decir que el ámbito del trabajo tiene una 
relevancia muy importante en nuestras vidas, ya que, pasamos la mayor parte 
del tiempo en él.  
En relación a los resultados obtenidos de éste estudio podemos decir que todas 
las dimensiones mencionadas están asociadas a la satisfacción laboral, ya que, 
cumplen un rol dentro de la organización.  
En primer lugar mencionar la infraestructura, la cual según los resultados en 
algunos departamentos pertenecientes a la (DAF), son adecuados, pero en  otros 
claramente no están completamente satisfaciendo las necesidades de los 
trabajadores. Es importante mejorar la infraestructura, ya que, ésta nos permite 
poder desarrollarnos de una manera más cómoda, segura y según mi punto de 
vista es una de las dimensiones más relevantes a considerar, según esto también 
debemos considerar que sea óptimo y que cubra las necesidades de cada 
departamento.  
En segundo lugar mencionar un factor que según mi punto de vista personal, creo 
que es una de las herramientas que mejor podrían entregar a los trabajadores la 
continuidad de estudios. 
La relación que existe entre el Trabajo Social y la Gestión de personas es muy 
importante, ya que, cumple roles fundamentales para el desarrollo de las 
personas, tiene una mirada futurista, puesto que los prepara para lo que viene en 
términos profesionales y también en términos personales. 
Una de las herramientas que hoy en día se usan para desarrollar estas 
habilidades, es la capacitación y que tiene un objetivo claro, dentro de las 
organizaciones públicas o privadas, es lograr que la persona aprenda habilidades 
 79 
y conocimientos que sean relevantes para incrementar el desempeño en su 
puesto de trabajo, o lo preparen como mencioné anteriormente para desempeñar 
nuevas funciones en el futuro aquí incorporamos otro elemento en el cual, 
teniendo una mirada desde el trabajador es benefactor pero también desde la 
organización pública en este caso, esto es una forma de funcionamiento que se 
ocupa en algunas ocasiones y que puede ser útil en el futuro, se le hace un aporte 
al trabajador y también se incorpora una nueva experiencia.  
A modo ejemplo podemos mencionar las capacitaciones de desarrollo. Aquí se 
ocupa la técnica de coaching, porque a través de ésta capacitación se puede 
desarrollar habilidades de liderazgo, comunicación, trabajo en equipo, etc. Para 
que el trabajador logre resultados esperados por la organización y el mismo 
coach pueda asumir nuevos desafíos. Es un proceso de desarrollo centrado en 
la persona, dentro del marco provisto por la organización a la que pertenece, la 
persona pasa por procesos de aprendizaje y a través de éste se prepara para 
futuras responsabilidades, independiente de las actuales, se relaciona con la 
posibilidad de abrir el mundo laboral. 
En este caso los resultados obtenidos desde esta temática arrojaron que no se 
les da oportunidades a algunos trabajadores, por pertenecer a otras calidades 
jurídicas o por no tener un puesta alto dentro de la municipalidad.  
Se debería dar más oportunidades dependiendo de las evaluaciones a los 
trabajadores que se realizan en el sector público y que realmente lo necesitan, 
sin distinguir calidades jurídicas, estatus social, etc.  
Por otro lado se demostró que las capacitaciones realizadas están mal 
enfocadas, por lo que no existe una relación entre el área de trabajo y la misma 
capacitación. Esto ocurre, porque no se integra a los trabajadores en las tomas 
de decisiones, pero también nos muestra que quizá se tiene la intención de poder 
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intervenir, pero no existe un mayor análisis o estudio sobre qué herramientas se 
pueden entregar a los trabajadores.  
Es importante mencionar que el Trabajo Social a través de la Gestión de 
personas, se enfoca en aspectos de desarrollo personal, profesional, crecimiento 
de conocimientos en el ámbito educativo, pero también tiene un enfoque 
participativo en el que los trabajadores pueden ser parte de su propia historia y 
esta acción es una oportunidad valiosa para el Trabajador Social como 
profesional y para la persona que recibe éste beneficio. No es que la persona 
crezca sola si no que juntos pueden hacer de las intervenciones una experiencia 
única y enriquecedora. 
Para continuar otro de los aspectos importantes dentro del ámbito laboral es la 
Salud y el Bienestar, durante el análisis de los resultados vimos que existe una 
diferenciación entre calidades jurídicas y beneficios de salud y bienestar, ya que, 
no son los mismos, las personas no están enteradas muchas veces cuando 
existen beneficios, porque no hay una buena difusión de esta información.  
También los trabajadores manifestaron que no existe una preocupación en casos 
de accidente de trabajo, desde el mismo departamento de bienestar de la 
municipalidad, otro punto importante es que los trabajadores a honorarios no 
tienen una previsión de salud, esto porque así lo establece la Ley 20.255, ya que, 
los trabajadores a honorarios estarán obligados a realizar cotizaciones 
previsionales para pensiones, salud (accidentes del trabajo y enfermedades 
profesionales, etc).  
Según esta Ley entenderemos por trabajadores a honorarios las personas que 
perciban honorarios por actividades independientes, o bien perciban ingresos por 
Boletas de Honorarios, Boletas de Prestación de Servicios de Terceros y 
Participaciones en ingresos por Sociedad de Profesionales, siempre que éstas 
últimas no hayan optado por declarar sus ingresos ante el fisco. 
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Es por esta razón que ocurre lo mencionado anteriormente por los resultados del 
estudio. 
Por otra parte se demuestra que las pausas laborales contribuyen  a mejorar la 
calidad de vida de los trabajadores, ya que, mejora nuestra salud, les permite 
socializar con los compañeros de trabajo, etc. 
También se demuestra que algunas jefaturas no muestran comprensión para 
asuntos de salud. Esto ocurre porque el líder (jefe de cada departamento) no está 
teniendo buenas relaciones interpersonales, ya sabemos que son fundamentales 
para también sacar adelante al grupo de trabajo. 
Otro de los puntos importantes que se trató en la presentación de resultados fue 
el trabajo y la familia, se debe establecer un equilibrio entre los dos aspectos, ya 
que, en nuestra sociedad actual se posterga mucho la familia por estar más horas 
en el trabajo tratando de conseguir una mejor remuneración. 
Pasando a un aspecto no menor, tenemos la remuneración de los trabajadores 
los cuales dijeron no sentirse reconocidos según su desempeño y su tiempo 
trabajando en la municipalidad. En este sentido considero que es de gran 
importancia poder reconocer a los trabajadores, para que ellos sientan que hacen 
sus labores bien, para que se sientan más motivados con sus cargos y elevar su 
autoestima. 
Y por último el tema de la Felicidad que hoy en día está siendo uno de los temas 
de gran importancia dentro del ámbito público y privado. Dentro de los resultados 
hubo una observación que me llamo la atención y es que la felicidad está 
relacionada con las oportunidades, esto porque trata directamente con la 
satisfacción laboral, por cómo me siento yo en el trabajo y las posibilidades de 
poder surgir dentro de mi entorno laboral. 
 82 
Con respecto a todos los resultados que arrojaron los instrumentos de medición, 
sobre todo los entrevistados apruebo la hipótesis de esta investigación, ya que, 
si existe un vínculo entre las licencias médicas y satisfacción laboral. Por todo lo 
mencionado anteriormente y fundamentado por los mismos trabajadores y 
expertos en Bienestar y Gestión de personas. 
9.2 Limitaciones de la Investigación 
 
Dentro del estudio existió dificultades asociadas a la burocracia que se tiene en 
todos las organizaciones públicas, ya que, tuve que comunicarme y pasar 
explicando mi situación frente a muchas personas, pero finalmente logré aplicar 
los instrumentos de medición sin ningún problema. 
 
9.3 Posibles Intervenciones  
 
Las posibles Intervenciones que realizaría en este ámbito serían principalmente 
asociados a un trabajo en conjunto con el departamento de prevención de 
riesgos, para mejorar las condiciones de trabajo de los funcionarios municipales. 
Por otro lado realizaría un proyecto relacionado con el equilibrio entre Trabajo y 
Familia, ya que, es muy importante para los trabajadores realizaría más 
actividades asociadas e incluiría a sus familias, siempre desde una mirada de la 
investigación acción participativa. 
Y finalmente realizaría diversas actividades relacionadas con la continuidad de 
estudios de los trabajadores para sacar lo mejor de cada persona y potenciarlo, 
en términos más simples realizaría un trabajo con una dupla psicosocial e incluiría 
un coach laboral. 
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9.4 Preguntas para futuras intervenciones 
 
Una de las preguntas para futuras intervenciones sería ver como el tiempo que 
los funcionarios llevan en la municipalidad trabajando tiene un vínculo con los 
resultados de cada dimensión de las que se ocuparon en el presente estudio, 
además de considerar las calidades jurídicas, asociadas a las dimensiones 
también que son: Infraestructura, Continuidad de estudios, Salud y Bienestar, 
Familia y Trabajo, Remuneración y Felicidad. Y todo esto poder relacionarlo con 
la satisfacción laboral de los trabajadores municipales. 
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10. ANEXOS 
Anexo N°1 
Proyecto de Intervención Ilustre Municipalidad de Maipú, departamento de 
Bienestar Social: “Cuidando tu Salud” 
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Anexo N°2 
Entrevista a trabajadores Municipales de la comuna de Maipú 
Esta entrevista es confidencial y todos los datos que se obtengan de ella serán 
destinados a una tesis en curso de la Universidad Nacional Andrés Bello. El motivo 
por el cual se realiza es para poder optar a un título profesional. 
Identificación del entrevistado 
 
Nombre del Entrevistado: _______________________________________ 
 
Profesión u Oficio: ____________________________________________ 
 
Cargo: ______________________________________________________ 
 
Años de Antigüedad: __________________________________________ 
 
Preguntas: 
1. ¿Usted cree que es importante realizar una medición y evaluación con 
respecto a la satisfacción laboral? ¿Por qué? 
2. En el tiempo que usted lleva trabajando en la Municipalidad de Maipú, en 
cuantas oportunidades está enterado usted que han realizado una 
evaluación sobre satisfacción laboral 
3. ¿Está de acuerdo en las variables que son consideradas en la evaluación 
sobre satisfacción laboral?  
4. ¿Qué variables consideraría usted en una evaluación sobre satisfacción 
laboral? ¿Por qué? 
5. ¿Usted cree que existe un vínculo entre licencias médicas y satisfacción 
laboral? ¿Por qué? 
6. ¿Con respecto a los resultados de los análisis anteriores sobre 
satisfacción laboral a través de los años, cree usted que se debería realizar 
alguna intervención social? ¿Por qué? 
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7. ¿Cree usted que se debiera innovar con respecto a los resultados de  
satisfacción laboral y sus intervenciones a nivel municipal? 
8. ¿Cree usted que es un tema importante tratar el tema de la felicidad en el 
ámbito del trabajo? ¿Por qué? 
9. ¿Qué factores cree usted que se relacionan con las licencias médicas 
reiteradas de los trabajadores? 
10. ¿Qué intervención social realizaría usted para poder contribuir a mejorar 
la calidad de vida laboral de los trabajadores municipales? 
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Anexo N°3 
Consentimiento Informado 
El propósito de esta ficha de consentimiento es proveer a los participantes en 
esta investigación una clara explicación de la naturaleza de la misma, así como 
de su rol en ella como participantes. 
La presente investigación es conducida por Constanza Riquelme Estragues, 
alumna de Trabajo Social de la Universidad Andrés Bello. La meta de este estudio 
es conocer, comprender y analizar un posible vínculo entre licencias médicas y 
satisfacción laboral, en el Departamento de Administración y Finanzas (DAF) 
perteneciente a la Ilustre Municipalidad de Maipú. 
Si usted accede a participar en este estudio, se le pedirá responder preguntas en 
una entrevista. Esto tomará aproximadamente entre quince a treinta minutos de 
su tiempo.  Lo que conversemos durante estas sesiones se grabará para que los 
involucrados puedan tener una conversación más fluida y rica en cuanto a 
levantamiento de información. 
La participación en este estudio es estrictamente voluntaria. La información que 
se recoja será confidencial y no se usará para ningún otro propósito fuera de los 
de esta investigación. 
Si tiene alguna duda sobre este proyecto, puede hacer preguntas en cualquier 
momento durante su participación en él. Igualmente, puede retirarse del proyecto 
en cualquier momento. Si alguna de las preguntas durante la entrevista le 
parecen incómodas, tiene usted el derecho de hacérselo saber al investigador o 
de no responderlas.  
Desde ya le agradecemos su participación.  
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Consentimiento Informado 
 
Yo________________________________________acepto participar 
voluntariamente en esta investigación, conducida por Constanza Riquelme 
Estragues, de la Universidad Andrés Bello. He sido informado (a) de que la meta 
de este estudio es conocer, comprender y analizar un posible vínculo entre 
licencias médicas y satisfacción laboral, en el Departamento de Administración y 
Finanzas (DAF) perteneciente a la Ilustre Municipalidad de Maipú. 
Me han indicado también que tendré que responder cuestionarios y  preguntas 
en una entrevista, lo cual tomará aproximadamente 30 minutos.  
Reconozco que la información que yo provea en el curso de esta investigación 
es estrictamente confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera 
de los de este estudio sin mi consentimiento. He sido informado de que puedo 
hacer preguntas sobre el proyecto en cualquier momento y que puedo retirarme 
del mismo cuando así lo decida. De tener preguntas sobre mi participación en 
este estudio, puedo contactar a Marcela Flotts, docente a cargo del curso, al mail: 
mflotts@unab.cl. 
Entiendo que una copia de esta ficha de consentimiento me será entregada, y 
que puedo pedir información sobre los resultados de este estudio cuando éste  
haya concluido. Para esto, puedo contactar a Marcela Flotts al mail anteriormente 
mencionado o a Constanza Riquelme al correo cons.riquelme@gmail.com 
 
-----------------------------------------------------------------------------------------------------------
Nombre del Participante                   Firma del Participante             Fecha 
Anexo N°4 
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Carta Gantt 
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Anexo N°5 
Encuesta de Satisfacción Laboral 
Esta encuesta es confidencial y todos los datos que se obtengan de ella serán 
destinados al Departamento de Administración y Finanzas de la Municipalidad de 
Maipú y a la vez a una tesis en curso de la Universidad Nacional Andrés Bello. El 
motivo por el cual se realiza es para poder mejorar su Calidad de Vida Laboral. 
1. A continuación encontrará una serie de frases respecto a su lugar de trabajo. Por 
favor, indique con una X el número de respuesta que más lo identifica, siendo:  
1= Muy de acuerdo 
2= De acuerdo 
3= Ni acuerdo ni desacuerdo 
4= En desacuerdo 
5= Muy en desacuerdo 
 1 2 3 4 5 
1 Me encuentro muy satisfecho trabajando en DAF de la 
Municipalidad de Maipú 
     
2 Trabajar en el departamento DAF ha sido importante 
para mi desarrollo laboral 
     
3 La Infraestructura es adecuada para desarrollar mis 
labores del trabajo 
     
4 Mi lugar de trabajo me da las herramientas para 
seguir educándome (capacitaciones, continuidad de 
estudios, magister, doctorado, técnico, entre otros) 
     
5 En mi grupo de trabajo del departamento me puedo 
comunicar fluidamente  
     
6 En mi grupo de trabajo existen relaciones de 
cooperación  
     
7 En mi grupo de trabajo existen relaciones de 
amabilidad 
     
8 En mi lugar de trabajo se preocupan de mi salud y 
bienestar 
     
9 En mi grupo de trabajo existe una buena 
comunicación  
     
10 Estoy contento con mi remuneración      
11 Estoy feliz en mi lugar de trabajo       
12 En mi trabajo existe flexibilidad cuando se trata de mi 
Familia (salud, tramites, entre otros) 
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2. Evalúe de 1 a 7 (donde 1 es la peor evaluación y 7 la mejor), los siguientes 
aspectos de su lugar de trabajo y en caso de que la nota no sea un 7.0 señale que 
aspectos mejoraría de cada uno de ellos. 
 
Dimensión  Nota 1 a 7 Aspectos que mejorar 
 
 
 
Infraestructura 
 
 
 
  
 
 
 
Continuidad de estudios 
 
 
 
  
 
 
 
Salud y Bienestar 
 
 
 
  
 
 
 
Familia y Trabajo 
 
 
 
  
 
 
 
Remuneración 
 
 
 
  
 
 
 
Felicidad 
 
 
  
 
